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Om te kunnen overleven in de snel veranderende en turbulente omgevingscontext, moeten 
organisaties voortdurend veranderen en zich aanpassen aan ontwikkelingen in die omgeving. In 
organisaties worden hierom continu routines aangepast en werkwijzen veranderd; als medewerker 
moet je daar maar tegen kunnen. Voor organisaties is het van groot belang om medewerkers aan te 
trekken die om kunnen gaan met verandering en bestand zijn tegen stress, oftewel een bepaalde 
mate van resilience hebben. Resilience is de mate waarin mensen bestand zijn tegen verandering en 
stress.  
 
Uit de bestaande literatuur blijkt dat resilience in organisaties kan worden veroorzaakt door 
verschillende factoren (op bijvoorbeeld individueel of op organisatorisch niveau), maar dat er echter 
nog weinig bekend is over hoe deze verschillende factoren met elkaar zijn verbonden. Ook is nog niet 
volledig onderzocht óf en zo ja, in welke mate de inzet van bepaalde individuele en organisatorische 
factoren daadwerkelijk leidt tot de bevordering van resilience. In dit onderzoek is onderzocht of de 
factoren person-environment (P-E) fit en learning goal orientation van invloed zijn op de mate van 
resilience van medewerkers. Daarnaast is onderzocht of de factor pro-active behavior een 
modererend effect heeft op deze mogelijke relaties tussen P-E fit en learning goal orientation met 
resilience. Het voornoemde leidt tot de volgende centrale probleemstelling:  
 
Welke verbanden zijn er tussen de PE-fit en learning goal orientation van de medewerker en 
zijn/haar resilience, en hoe worden deze verbanden beïnvloed door de toepassing van pro-
active behavior? 
 
In dit onderzoek is vanuit de bestaande literatuur een conceptueel model ontwikkeld van waaruit 
hypothesen zijn afgeleid. De variabelen uit deze hypothesen zijn vervolgens onderzocht op hun 
onderlinge samenhang. Bij dergelijk onderzoek past, naast het doen van uitgebreid 
literatuuronderzoek, de toepassing van een meer kwantitatieve onderzoeksmethode, zoals een 
survey. In dit onderzoek is ervoor gekozen een survey uit te zetten bij een gedeelte van het 
personeelbestand van de Koninklijke Marechaussee (KMar). Nadat alle benodigde data via de survey 
zijn verzameld, zijn met behulp van het statistiekprogramma SPSS diverse analyses uitgevoerd die 
hebben geleid tot de volgende resultaten: 
 
- Uit de onderzoeksresultaten worden de verwachte positieve verbanden tussen de P-E fit en 
learning goal orientation van de medewerker en zijn/haar resilience aangetoond, en deze 
positieve verbanden blijken tevens significant te zijn.  
- Uit de onderzoeksresultaten worden de verwachte modererende effecten door de 
toepassing van pro-active behavior op de positieve verbanden tussen P-E fit en resilience en 
learning goal orientation en resilience niet aangetoond (de effecten zijn zelfs 
tegenovergesteld), maar bovenal blijken ze niet-significant te zijn.  
- Hoewel een bijbehorende hypothese initieel geen deel uitmaakt van de scope van dit 
onderzoek, is ook uit de onderzoeksresultaten gebleken dat er een significant positief 
verband bestaat tussen het pro-active behavior van de medewerker en zijn/haar resilience. 
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- Ook wijzen de onderzoeksresultaten uit dat de respondenten die militair zijn een hogere 
mate van resilience ten toon spreiden dan de respondenten die als burgermedewerker bij de 
KMar werkzaam zijn.  
Uit deze onderzoeksresultaten en bijbehorende conclusies blijkt dat het voor organisaties aan te 
bevelen is om bij het werven/selecteren danwel het ontwikkelen, coachen en trainen van 
(aanstaand) medewerkers, in het licht van het verhogen van de resilience van deze medewerkers, 
aandacht te hebben voor zijn/haar P-E fit, learning goal orientation en pro-active behavior. Met 
andere woorden; het heeft voor organisaties waarde (in casu, het verhogen van de resilience van de 
medewerker) om in te zetten op het vergroten van de P-E fit van de medewerker en het actief 
selecteren op de aanwezigheid van danwel het stimuleren/coachen van de learning goal orientation 
en pro-active behavior van de (aanstaand) medewerker. Ook bieden de resultaten van dit onderzoek 
inzichten voor de medewerker zelf. Als de medewerker zijn/haar resilience wil verhogen om 
weerbaar te worden/blijven in de snel veranderende en turbulente omgevingscontext waarin hij/zij 
zich bevindt, kan deze zich eveneens wenden tot bovenstaande aanbevelingen, maar dan vanuit een 
omgekeerd perspectief. 
Verder onderzoek naar aanleiding van dit onderzoek zou zich ten eerste kunnen richten op een 
bredere onderzoekspopulatie. Zijn de uit dit onderzoek verkregen resultaten ook geldig buiten 
bijvoorbeeld een militaire organisatie of de overheidscontext? Daarnaast is dit onderzoek cross-
sectioneel van opzet (metingen op 1 moment in de tijd), waarbij alleen gebruik is gemaakt van een 
kwantitatieve onderzoeksmethode. Wellicht dat longitudinaal onderzoek (metingen op meerdere 
momenten in de tijd) met betrekking tot dit onderwerp, waarin naast kwantitatieve ook kwalitatieve 
onderzoeksmethoden worden toegepast, leidt tot nieuwe, diepere en/of meer verfijnde resultaten? 
 
Ten tweede zou verder onderzoek zich ook kunnen richten op de rol van het bredere begrip goal 
orientation waar naast learning goal orientation ook performance goal orientation deel van uitmaakt. 
Interessant is om te weten hoe performance goal orientation zich verhoudt tot resilience en of dit 
verband anders is dan het gevonden verband tussen learning goal orientation en resilience? 
 
Tot slot zou verder onderzoek zich nog kunnen richten op het nader duiden van het uitblijven van de 
verwachte modererende rol van pro-active behavior op de gevonden positieve verbanden tussen 
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Dit hoofdstuk geeft de aanleiding, relevantie, probleemstelling, onderzoeksbeschrijving en leeswijzer 
van dit onderzoek weer.  
  
1.1 Aanleiding en relevantie  
Om te kunnen overleven in de snel veranderende en turbulente omgevingscontext, moeten 
organisaties voortdurend veranderen en zich aanpassen aan ontwikkelingen in die omgeving 
(Voelpel, Leibold & Mahmoud, 2004). Voor organisaties is het dus van groot belang om medewerkers 
aan te trekken die om kunnen gaan met veranderingen en bestand zijn tegen stress, oftewel een 
bepaalde mate van resilience hebben. Smith et al. (2008) omschrijven resilience als volgt: “The ability 
to bounce back or recover from stress... The root for the English word “resilience” is the word “resile”, 
which means “to bounce or spring back” (from re- “back” + salire- “to jump, leap”)”  
(Agnes, 2005).  
 
Deze definitie is tweeledig: het vermogen om als persoon veerkrachtig te kunnen zijn in een 
stresssituatie en het vermogen om als persoon te kunnen herstellen van een stresssituatie. In dit 
onderzoek betreft een dergelijke stresssituatie een verandering in (de werkwijzen van) de organisatie 
die als stressvol wordt ervaren. De beschrijving van de thesistrack ‘Resilient Employees’ (Open 
Universiteit, 2016) zegt met betrekking tot het begrip resilience het volgende: 
 
In organisaties worden er voortdurend routines aangepast en werkwijzen veranderd. Als 
medewerker moet je daar maar tegen kunnen. Het blijkt dat medewerkers verschillen in de 
mate waarin ze resilient zijn. Resilience is de mate waarin mensen bestand zijn tegen 
verandering en stress. Recent is er veel onderzoek gedaan op het gebied van engagement 
(=betrokkenheid bij de organisatie). Dit concept bevat onderdelen die erg lijken op resilience, 
zoals vitaliteit, maar toch dekt dit de lading niet helemaal. Tot op heden is er nog erg weinig 
bekend over de factoren die ertoe leiden dat medewerkers resilient zijn/worden. (p.1) 
 
Naast een uitleg van het begrip resilience is in dit citaat ook een deel van de relevantie van dit 
onderzoek besloten, hetgeen met name in de laatste drie zinnen beschreven staat. Dit gebrek aan 
kennis over de verklarende factoren voor resilience wordt onderstreept door Gu & Li (2013), die 
resilience bij docenten op basis- en middelbare scholen in China hebben onderzocht. Zij stellen over 
de stand van zaken in het onderzoek naar verklarende factoren voor resilience het volgende: 
 
Over the past 20 years, a considerable body of research, mainly with children, but also with 
  victims of trauma and conflict, has established that resilience is a relative, multidimensional 
and developmental construct, rather than an innate and immutable quality or characteristic 
(e.g. Luthar, Cicchetti, & Becker, 2000; Rutter, 1990)……  
Empirical work on resilience in adults, and teachers in particular, is still in its infancy. 
However, emerging evidence to date affirms that resilience in adults, like that in children, is 
not necessarily associated with personal attributes only (Luthar & Brown, 2007). Rather, it is 
“a social construction” (Ungar, 2004, p. 342) which can be influenced by multidimensional 




Hoewel er dus enig onderzoek is gedaan naar factoren die leiden tot resilience bij volwassenen, staat 
dit onderzoeksonderwerp nog in de kinderschoenen (Gu & Li, 2013). Daarbij is hun onderzoek 
uitgevoerd bij docenten op basis- en middelbare scholen in China, ten tijde van door de Chinese 
overheid geïnitieerde onderwijshervormingen. Oftewel, er is onderzoek gedaan naar een specifieke 
doelgroep in een nog specifiekere context. Uit de bestaande literatuur blijkt dat resilience in 
organisaties kan worden veroorzaakt door factoren op diverse niveaus (bijvoorbeeld op individueel 
of op organisatorisch niveau), maar dat er echter nog weinig bekend is over hoe deze verschillende 
niveaus met elkaar zijn verbonden (Linnenluecke, 2015). Ook is nog niet volledig onderzocht óf en zo 
ja, in welke mate de inzet van bepaalde individuele en organisatorische factoren daadwerkelijk leidt 
tot de bevordering van resilience. Resilience is dus geen aangeboren kwaliteit of karaktereigenschap, 
maar een ontwikkelbaar multidimensionaal construct dat door verschillende factoren kan worden 
beïnvloed (Gu & Li, 2013; Ungar, 2004). Voor organisaties is het uitermate interessant en relevant om 
deze factoren te kennen, zodat de verkregen kennis ervan kan worden toegepast bij het werven, 
selecteren, danwel het trainen, ontwikkelen en coachen van medewerkers. Dit onderzoek heeft om 
deze genoemde theoretische en praktische redenen tot doel een bijdrage te leveren aan het 
verkrijgen van kennis over de factoren die ertoe leiden dat medewerkers resilient zijn/worden. 
 
Resilience kan dus worden beïnvloed door verschillende factoren. Dit kunnen factoren zijn 
voortkomend uit persoonlijke eigenschappen (personal resources) alsook uit eigenschappen met 
betrekking tot het werk dat binnen organisatie wordt uitgevoerd (job resources). Bakker & Demerouti 
(2008) hebben dergelijke factoren in hun job-demands resources (JD-R)-model in verband gebracht 
met work engagement (oftewel enthousiasme voor en betrokkenheid bij het werk). Zoals hiervoor al 
aangegeven, heeft het begrip work engagement zeker raakvlakken met resilience, maar het is niet 
hetzelfde. Relevant dus om te onderzoeken is de vraag of er met betrekking tot dergelijke resources 
ook verbanden te leggen zijn met resilience?  
 
In dit onderzoek zal ten eerste worden onderzocht of de factor person-environment (P-E) fit van 
invloed is op de mate van resilience van medewerkers. Met P-E fit wordt de match tussen het 
individu en zijn omgeving bedoeld. Deze P-E-fit bestaat uit vier typen ‘fit’: person-job fit, person-
organisation fit, person-group fit en person-supervisor fit (Kristof-Brown & Guay, 2011; Chuang, Shen 
& Judge, 2015). Het is waardevol om te weten of de P-E fit van medewerkers kan leiden tot meer 
resilience van deze medewerkers in tijden van (organisatie)verandering en/stress, omdat het 
vergroten van de P-E fit vanuit zowel de medewerker, de leidinggevende als de organisatie in meer of 
mindere mate beïnvloedbaar is. Indirect zou hiermee dan ook de resilience van medewerkers kunnen 
worden beïnvloed. 
 
Ten tweede zal in dit onderzoek worden onderzocht of de factor learning goal orientation van 
invloed is op de mate van resilience van medewerkers. Er is bij medewerkers sprake van een learning 
goal orientation als dezen ernaar streven nieuwe dingen te willen leren of hun competentieniveau in 
een bepaalde taak te willen verhogen (Dweck, 1989; Dweck & Leggett, 1988; Heyman & Dweck, 
1992). Medewerkers die een learning goal orientation hanteren, staan dus open voor vernieuwing en 
verandering. Het is eveneens waardevol om te weten of de learning goal orientation van 
medewerkers kan leiden tot meer resilience van deze medewerkers in tijden van (organisatie)-
verandering en stress, zodat hier met betrekking tot de werving, training en coaching van 
medewerkers actief op geïntervenieerd kan worden. 
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Ten derde zal in dit onderzoek worden onderzocht of de factor pro-active behavior een modererend 
effect heeft op deze mogelijke relaties tussen P-E fit en learning goal orientation met resilience. Pro-
active behavior wordt als volgt omschreven: “self-initiated, anticipatory action that aims to change 
and improve the situation or oneself” (Parker, Williams & Turner, 2006). De keuze voor pro-active 
behavior is onder andere gemaakt vanwege het feit dat proactief gedrag binnen de Koninklijke 
Marechaussee (KMar, de organisatie waarin dit onderzoek is uitgevoerd; zie voor een nadere 
toelichting op deze organisatie de paragrafen 1.3 en 3.1) in de uitvoering van haar veiligheidstaken 
sinds kort hernieuwd onder de aandacht is gebracht; dit vanwege onder andere de invloed van de 
recente terroristische dreiging en aanslagen. Daarnaast wordt het toepassen van pro-active behavior 
door medewerkers van de KMar ook op andere vlakken gestimuleerd, zowel in de dagelijkse gang 
van zaken op het werk alsook in relatie tot de organisatieomgeving en in de carrièreplanning.  
In hoofdstuk 2 zullen deze mogelijk effectuerende onafhankelijke factoren (P-E fit en learning goal 
orientation) en de modererende factor (pro-active behavior) nader worden toegelicht. 
 
1.2 Probleemstelling 
Hetgeen in paragraaf 1.1 beschreven staat, leidt tot de volgende centrale probleemstelling: 
 
Welke verbanden zijn er tussen de PE-fit en learning goal orientation van de medewerker en zijn/haar 
resilience, en hoe worden deze verbanden beïnvloed door de toepassing van pro-active behavior? 
 
1.3 Onderzoeksbeschrijving 
Dit onderzoek is deductief van aard; er worden bestaande variabelen onderzocht op hun onderlinge 
samenhang. Bij dergelijk onderzoek past, naast het doen van uitgebreid literatuuronderzoek, de 
toepassing van een meer kwantitatieve onderzoeksmethode (Saunders, Lewis, Thornhill, Booij & 
Verckens, 2011). Dit onderzoek is uitgevoerd binnen de Koninklijke Marechaussee (KMar). De KMar is 
een politieorganisatie met militaire status (gendarmeriekorps), die (inter)nationaal en inzetbaar is 
ten behoeve van de veiligheid van de Nederlandse staat. De KMar maakt deel uit van het Ministerie 
van Defensie en is naast de Koninklijke Marine, Koninklijke Landmacht en Koninklijke Luchtmacht 
sinds 1998 een zelfstandig krijgsmachtdeel. In paragraaf 3.1 wordt een nadere uitleg van de KMar-
organisatie gegeven. Een groot aantal (817) medewerkers van de KMar is gevraagd om een survey in 
te vullen. De medewerkers van de KMar die dit betreft, zijn werkzaam bij operationele eenheden en 
in ondersteunende functies (personeelsplanning, administratie, materieellogistiek, personeel & 
organisatie, informatievoorziening & communicatie-/informatiesystemen, opleiden, trainen en 
kennis), zowel op operationeel, tactisch en strategisch niveau. De bevraagde medewerkers zijn zowel 
mannen als vrouwen, militairen als burgermedewerkers en bevinden zich in de leeftijdscategorie van 
globaal 18 tot 60 jaar. 
 
1.4 Leeswijzer 
Hoofdstuk 2 geeft het uitgevoerde literatuuronderzoek met betrekking tot de 4 te onderzoeken 
factoren (nader te noemen in deze scriptie als ‘variabelen’) weer. Op basis hiervan zullen de 
hypothesen van dit onderzoek worden afgeleid. In hoofdstuk 3 zal nader worden ingegaan op de 
onderzoekscontext, gebruikte methoden van onderzoek, operationalisatie, dataverzameling en -
analyse en methodologische issues. Hoofdstuk 4 zal de onderzoeksresultaten weergeven, welke in 
hoofdstuk 5 zullen worden bediscussieerd. Daarnaast zullen in dit laatste hoofdstuk conclusies 





Dit hoofdstuk geeft een beschrijving van het uitgevoerde literatuuronderzoek met betrekking tot de 




Resilience wordt gezien als een voor organisaties en medewerkers gewilde eigenschap om te 
bezitten, omdat hiermee met verschillende soorten van tegenslag en stress omgegaan kan worden. 
In de context van de business en management-literatuur zijn de beginselen van het onderwerp 
resilience te herleiden naar studies van het begin van de jaren ’80. Sinds die tijd is resilience in 
verschillende zich door de tijd heen ontwikkelende onderzoekstromingen onderzocht. Sinds 
ongeveer het jaar 2000 is er een exponentiële toename geweest van publicaties over resilience. Dit 
kan te maken hebben met de post-9/11 bezorgdheid over terrorisme, maar ook met de groeiende 
complexiteit en onderlinge afhankelijkheid van de sociaaleconomische, financiële en technologische 
systemen en het bijbehorende verhoogde risico op fouten hieromtrent (Linnenluecke, 2015). 
 
Eén van de post-9/11 onderzoekstromingen met betrekking tot resilience, die gezien de strekking 
ervan relevant is voor dit onderzoek, wordt door Linnenluecke (2015) omschreven als ‘managing 
employees strengths’. Deze stroming heeft zijn basis in de klinische en ontwikkelingspsychologie en 
weerspiegelt de positief ingestelde wetenschapsbeweging van die tijd die was gebaseerd op de 
overtuiging dat er meer aandacht gegeven moest worden aan het goede in de mens en de 
organisatie (Linnenluecke, 2015). Belangrijke onderzoekers binnen deze stroming zijn Luthans en 
Coutu; de laatstgenoemde bracht in haar onderzoek uit 2002 het idee naar voren dat de 
competenties en bekwaamheden van medewerkers belangrijk zijn voor het versterken van resilience 
(Coutu, 2002; Linnenluecke, 2015). Luthans (2002) onderzocht hoe de psychologische kracht van 
mensen ontwikkeld en gemanaged kan worden. Hij stelde dat resiliency 1 van de variabelen is die 
leidt tot psychologische kracht bij medewerkers en definieerde resiliency als “the capability of 
individuals to cope successfully in the face of significant change, adversity, or risk” ….. “the positive 
psychological capacity to rebound, to ‘bounce back’ from adversity, uncertainty, conflict, failure or 
even positive change, progress and increased responsibility” (p. 702).  
 
In veel onderzoek wordt dus verondersteld dat resilience kan worden versterkt/gecreëerd door de 
inzet van bepaalde middelen, waarmee zowel menselijke/individuele als organisatorische factoren 
worden bedoeld (Linnenluecke, 2015; Ungar, 2004). Zoals in hoofdstuk 1 aangegeven, hebben Bakker 
& Demerouti (2008) dergelijke factoren in hun job-demands resources (JD-R)-model in verband 
gebracht met work engagement (oftewel enthousiasme voor en betrokkenheid bij het werk). In het 
begrip work engagement zitten aspecten besloten die zeker raakvlak hebben met resilience, maar ze 
zijn toch niet volledig vergelijkbaar. Het is daarom relevant om te onderzoeken of er met betrekking 
tot dergelijke factoren ook verbanden zijn te leggen met resilience? (Bakker & Demerouti, 2008). De 
bestaande literatuur bevestigt dus dat resilience in organisaties kan worden veroorzaakt door 
factoren op diverse niveaus (bijvoorbeeld op individueel als op organisatorisch niveau), maar 
tegelijkertijd is er echter nog weinig bekend over hoe deze verschillende niveaus met elkaar zijn 
verbonden. Ook is nog niet volledig onderzocht óf en zo ja, in welke mate de inzet van bepaalde 
menselijke/individuele en organisatorische factoren daadwerkelijk leidt tot de bevordering van 
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resilience. Dit onderzoek hoopt aan beide genoemde gaps een bijdrage te kunnen leveren, door 
zowel individuele factoren (learning goal orientation en pro-active behavior) als een organisatorische 
factor (P-E fit) in het onderzoek te betrekken. 
 
Resilience is multidimensionaal begrip (Ungar, 2004). Het is enerzijds te beschouwen vanuit een 
ecologische benadering (dat resilience beziet vanuit een natuurwetenschappelijk perspectief) en 
anderzijds vanuit een constructionistische benadering (dat resilience ziet als een sociaal construct; 
een uitkomst vanuit de onderhandeling tussen individuen en hun omgeving) (Ungar, 2004). Vanuit 
deze laatstgenoemde benadering geredeneerd, is resilience dus een gevolg vanuit sociale interactie 
en bovendien context-specifiek; het wordt beïnvloed door verschillende factoren die in elke 
omgeving en context uniek zijn (Linnenluecke, 2015). 
 
Ook de organisatiecontext speelt een cruciale rol in de vorming van de gewoontes en het gedrag van 
elke individuele medewerker en van met name groepen medewerkers (Meneghel, Borgogni, 
Miraglia, Salanova & Martínez, 2016). Medewerkers zijn geen geïsoleerde actoren in hun 
werkomgeving, maar hun percepties, gevoelens en gedragingen worden beïnvloed door de 
interacties met anderen (Mowday & Sutton, 1993; Pfeffer, 1991). Deze toenemende focus op het 
groepsniveau is gebaseerd op het gegeven dat in de laatste 2 decennia het werken in groepen/teams 
gemeengoed is geworden binnen organisaties die hun flexibiliteit en prestaties willen verhogen 
(Burke, Stagl, Salas, Pierce & Kendall, 2006). Vanwege de invloed die de sociale interacties in 
groepen/teams en de organisatiecontext blijkbaar hebben op de resilience van medewerkers, is het 
dus buitengewoon interessant om te onderzoeken welke plaats de factor P-E fit ten opzichte van de 
resilience van medewerkers inneemt. Dit gezien het feit dat van de 4 typen fit die in de factor P-E fit 
worden onderscheiden, er 2 de fit van de persoon met zowel de groep als de organisatie onder de 
loep neemt.  
 
London (1993) omschrijft resilience in zijn onderzoek ‘Relationships between career motivation, 
empowerment and support for career development’ in een perspectief van carrièreontwikkeling. Hij 
definieert career resilience als het vermogen van een individu om zich aan te passen aan 
veranderende omstandigheden. Het omvat principes als het verwelkomen van veranderingen met 
betrekking tot het baantype van het individu alsook de organisatie waarvoor wordt gewerkt, het 
uitkijken naar het werken met nieuwe en andere mensen, het hebben van zelfvertrouwen en de 
bereidheid om risico's te nemen. Career resilience kan worden verklaard door diverse factoren met 
betrekking tot de persoonlijkheid, zoals self-efficacy (Bandura, 1977) en achievement motivation 
(McClelland, 1965). Deze twee verklarende factoren van career resilience veronderstellen een 
bepaalde mate van doelgerichtheid, lerend vermogen en proactief gedrag. In het verlengde hiervan 
is dus het interessant om na te gaan of er ook een verband is tussen de learning goal orientation van 
de medewerker en zijn/haar resilience en of het toepassen van pro-active behavior een modererend 









2.2 Person-environment fit 
Zoals in hoofdstuk 1 is aangegeven, wordt het begrip resilience in dit onderzoek gedefinieerd als de 
mate waarin mensen bestand zijn tegen verandering en stress en het vermogen om als persoon 
veerkrachtig te kunnen zijn in en te kunnen herstellen van een dergelijke verandering/stresssituatie 
(Smith et al., 2008; beschrijving thesistrack Resilient Employees, 2016). Resilience is geen aangeboren 
kwaliteit of karaktereigenschap, maar een ontwikkelbaar multidimensionaal construct dat door 
verschillende factoren kan worden beïnvloed (Ungar, 2004; Linnenluecke, 2015).  
 
In dit onderzoek zal onder meer worden onderzocht of de factor P-E fit van invloed is op de mate van 
resilience van de medewerker van de Koninklijke Marechaussee. Met P-E fit wordt de match tussen 
het individu en zijn omgeving bedoeld. P-E fit bestaat uit 4 typen ‘fit’: person-job fit, person-
organisation fit, person-group fit en person-supervisor fit (Kristof-Brown & Guay, 2011; Chuang et al., 
2015). Onderzoek naar het P-E fit vindt zijn oorsprong in onderzoek van onder andere Pervin (1968).  
Chuang et al. (2015) zeggen hierover het volgende:  
 
Werk van Pervin (1968) rustte op de aanname dat bepaalde omgevingen corresponderen 
met elk individu, meestal de karaktereigenschappen van de persoonlijkheid van het individu, 
en dat correspondentie tegenovergesteld leidt tot betere prestaties, hogere tevredenheid en 
minder stress voor het individu. Sinds Pervin, heeft onderzoek dat de diverse soorten van fit 
gebruikte, zich verspreid ter ondersteuning van de geldigheid van het begrip P-E fit 
(Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005). (p.67) 
 
Hieronder zullen de 4 typen fit die gezamenlijk P-E fit vormen kort worden uitgewerkt: 
 
- Person-job fit wordt in ruime zin gedefinieerd als de compatibiliteit van een persoon met een 
specifieke baan (Kristof, 1996). Een meer specifieke definitie van het begrip: person-job fit is 
de fit tussen de vereisten aan een baan en de mogelijkheden van een persoon danwel de fit 
tussen de behoeften van een individu en de karakteristieken van een baan (Edwards, 1991; 
Chuang et al., 2015) 
 
- Person-organisation fit wordt gedefinieerd als de overeenstemming tussen een persoon en 
de organisatie in termen van dimensies als waarden en doelen (Kristof, 1996; Chuang et al., 
2015). Personen worden aangetrokken tot en geselecteerd door organisaties waarmee ze 
bepaalde waarden delen. Er ontstaat een match die person-organisation fit teweegbrengt; 
als deze match ophoudt te bestaan, verlaat de persoon de organisatie (Schneider, 1987; 
Chuang et al., 2015) 
 
- Person-group fit wordt gedefinieerd als de overeenstemming tussen een persoon en de 
groep waarin wordt gewerkt (Kristof, 1996; Chuang et al., 2015). Het similarity attraction 
paradigma (Byrne, 1971) verklaart het begrip person-group fit doordat een persoon zich 
binnen een sociaal milieu aangetrokken voelt tot zijn of haar gelijken. De reden voor 
dergelijke aantrekkingskracht kan liggen in het gegeven dat het herkennen van gelijkenis met 





- Person-supervisor fit wordt gedefinieerd als de match tussen een persoon en de 
leidinggevende in een werkomgeving. Er is een fit tussen een persoon en de leidinggevende 
als deze tot elkaar worden aangetrokken doordat ze overeenkomsten hebben in aspecten als 
bijvoorbeeld de persoonlijkheid, doelen in het leven, waarden et cetera (Kristof et al., 1996; 
Huston & Levinger, 1978; Chuang et al., 2015) 
 
Zoals in paragraaf 2.1 is aangegeven, is het vanwege de invloed die de sociale interacties in 
groepen/teams en de organisatiecontext blijkbaar hebben op de resilience van medewerkers, 
interessant om te onderzoeken welke plaats de variabele P-E fit ten opzichte van de resilience van 
medewerkers inneemt. Dit gezien het feit dat van de 4 typen fit die in de factor P-E fit worden 
onderscheiden, er 2 de fit van de persoon met zowel de groep als de organisatie onder de loep 
nemen. Vanuit het bovenstaande is te verwachten dat de fit die een medewerker heeft met zijn 
baan, zijn leidinggevende en de organisatie en groep waarin wordt gewerkt, oftewel de P-E fit van 
een persoon, ertoe kunnen leiden dat een medewerker resilient wordt of zich zo voelt.  
 
Het bovenstaande leidt de volgende hypothese: 
 




























2.3 Learning goal orientation 
Learning goal orientation maakt als 1e van 2 componenten deel uit van het bredere begrip goal 
orientation (Dweck & Leggett, 1988). De tweede component van het begrip goal orientation is 
performance goal orientation hetgeen het “demonsteren en valideren van het competentieniveau 
van een medewerker door te zoeken naar positieve feedback en negatieve feedback te vermijden” 
(Dweck & Leggett, 1988; VandeWalle, 2003) inhoudt. De performance goal orientation wordt om 
redenen van afbakening in dit onderzoek buiten beschouwing gelaten (zie paragraaf 3.6 voor nadere 
toelichting hieromtrent). 
 
Voor de volledigheid is het goed om op te merken dat het niet zo is dat personen óf alleen een 
learning goal orientation danwel alleen een performance goal orientation hanteren. Het gaat erom 
welke goal orientation een persoon als voorkeur heeft en voornamelijk toepast (VandeWalle, 2003). 
Zoals in hoofdstuk 1 aangegeven, is er bij medewerkers sprake van een learning goal orientation als 
dezen ernaar streven nieuwe dingen te willen leren of hun competentieniveau in een bepaalde taak 
te willen verhogen (Dweck, 1989; Dweck & Leggett, 1988; Heyman & Dweck, 1992; Button, Mathieu 
& Zajac, 1996). Medewerkers die een learning goal orientation hanteren staan dus open voor 
vernieuwing, verandering en leren. Learning goal orientation wordt geassocieerd met incrementele 
theorie met betrekking tot persoonlijke vaardigheden: “de mogelijkheden van een persoon worden 
gezien als een smeedbaar attribuut dat met inspanning en volharding te ontwikkelen is” (Dweck, 
1999; VandeWalle, 2003).  
 
De overtuiging vanuit een learning goal orientation is dat inspanning leidt tot succes. Inspanning 
wordt beschouwd als “een middel om het huidige taakvermogen te activeren en als strategie voor de 
ontwikkeling van aanvullende vaardigheden die benodigd zijn om toekomstige taken te kunnen 
vervullen” (VandeWalle, 2003). Het ontvangen van feedback wordt vanuit een learning goal 
orientation gezien als “waardevolle informatie die gebruikt kan worden om fouten te herstellen en 
voor het verder ontwikkelen van competenties om tot taakvolwassenheid te komen” (Farr, 1993; 
VandeWalle, 2003). Medewerkers die een learning goal orientation hanteren, spannen zich in om 
taken uit te voeren (en extra taken daar waar nodig), zijn hierin volhardend en hebben er plezier in 
om een uitdagende taak een goed einde te brengen (VandeWalle, 2003). 
 
Omdat medewerkers die een learning goal orientation hanteren op leren, ontwikkelen en 
veranderen zijn ingesteld en hierbij actief op zoek gaan naar nieuwe situaties en het verkrijgen van 
nieuwe vaardigheden (Janssen & Prins, 2007), zullen deze naar verwachting minder snel stress 
ervaren als ze met tegenslag of (abrupte) veranderingen te maken krijgen. Hieruit is eveneens te 
verwachten dat medewerkers met een learning goal orientation meer resilience aan de dag kunnen 
leggen dan diegenen die niet een dergelijke oriëntatie hebben. 
 
Het bovenstaande leidt de volgende hypothese: 
 





2.4 Pro-active behavior 
Proactiviteit is, gezien het belang ervan in de huidige tijdsgeest van competitie en innovatie, een 
belangrijke eigenschap om te bezitten (Crant, 2000; Frese & Fay, 2001; Parker, 2000; Sonnentag, 
2003; Parker & Collins, 2010) en daarom een onderwerp van onderzoek waar een groeiende 
belangstelling voor is (Crant, 2000; Parker & Collins, 2010). Proactief gedrag (pro-active behavior), als 
tegenhanger van passief gedrag, wordt omschreven als: “self-initiated, anticipatory action that aims 
to change and improve the situation or oneself” (Parker, Williams & Turner, 2006). Belangrijke 
begrippen uit deze definitie zijn het nemen van initiatief, het anticiperen (vooruitkijken) op een 
toekomstige situatie en het daarop ondernemen van actie om verandering en verbetering tot stand 
te brengen.  
 
Pro-active behavior is niet hetzelfde als adaptive behavior, waarin het individu het gedrag aanpast 
aan een nieuw ontstane situatie (Pulakos, Arad, Donovan & Plamondon, 2000). Bij pro-active 
behavior wordt het gedrag niet aangepast aan een verandering, maar wordt er door het gedrag van 
het individu juist verandering geïnitieerd (Frese & Fay, 2001; Griffin, Neal & Parker, 2007). 
 
Er zijn 3 overkoepelende categorieën van pro-active behavior te onderscheiden (Parker & Collins, 
2010), te weten: 
 
- Pro-active work behavior: gericht op de interne omgeving van de organisatie. Voorbeelden 
van gedrag die onder deze categorie vallen, zijn: taking charge (het nemen van initiatief om 
verandering teweeg te brengen), voice (communiceren van inzichten en innovatiesuggesties, 
ook als deze afwijken van die van anderen), individual innovation (op zoek naar nieuwe 
technieken, technologieën en/of ideeën) en problem prevention (het voorkomen van 
problemen of zoeken naar de oorzaken van problemen binnen de organisatie) 
 
- Pro-active strategic behavior: gericht op de fit van de organisatie met de externe omgeving. 
Voorbeelden van gedrag die onder deze categorie vallen, zijn: strategic scanning (het actief 
scannen van de omgeving van de organisatie om na te gaan welke factoren de organisatie in 
de toekomst kunnen gaan raken), issue selling credibility (het binnen de organisatie onder de 
aandacht brengen (selling) van ontwikkelingen, trends of gebeurtenissen (the issue) die van 
invloed zijn op de organisatie (Morrison & Phelps, 1999, p.404)) en issue selling willingness 
(het investeren van tijd om het issue binnen de organisatie onder de aandacht brengen)  
 
- Pro-active person-environment fit behavior: gericht op de fit tussen het individu en de 
organisatieomgeving. Voorbeelden van gedrag die onder deze categorie vallen, zijn: feedback 
inquiry (het actief zoeken naar feedback van de leidinggevende op het functioneren van 
jezelf), feedback monitoring (het observeren welk gedrag van anderen de leidinggevende 
beloont om hierop het eigen functioneren aan te passen), job change negotiation (het 
onderhandelen met anderen over taakinhoud en rolverwachtingen) en career initiative (het 
actief participeren in het plannen van het eigen carrièrepad) 
 
Proactieve individuen zijn meer bedreven in het begrijpen van de nuances in de organisatie en de 
bijbehorende omgeving, waardoor ze ook meer bedreven zijn in het anticiperen op veranderingen; 
15 
 
dit in tegenstelling tot minder proactieve (passieve) individuen (Seibert, Crant & Kraimer, 1999; 
Chiaburu, Baker & Pitariu, 2006).  
 
Diverse vormen van gedrag uit met name de voornoemde categorieën proactive work behavior en 
proactive person-environment fit behavior sluiten in verregaande mate aan op de P-E fit van een 
persoon (met name op de typen person-group fit en person-environment fit). In relatie tot het 
verkrijgen van een fit van een persoon met de groep en/of organisatie, zijn gedragingen als 
bijvoorbeeld feedback inquiry, feedback monitoring en job change negotiation (behorende bij de 
categorie proactive person-environment fit behavior) hier sprekende voorbeelden van. Daarnaast 
leidt correspondentie tussen het individu en zijn omgeving (P-E fit) tot betere prestaties, hogere 
tevredenheid en minder stress voor het individu (Pervin, 1968). Pro-active behavior van het individu 
zal hierin naar verwachting een modererende rol spelen. 
 
Op basis van deze relaties tussen de overkoepelende categorieën van pro-active behavior van Parker 
& Collins (2010) en de factor P-E fit, en de relatie die Pervin (1968) legt tussen de correspondentie 
tussen het individu en zijn omgeving (P-E fit) en betere prestaties, hogere tevredenheid en minder 
stress voor het individu, wordt verondersteld dat wanneer een medewerker pro-active behavior 
toepast, dit de mogelijke relatie tussen de P-E fit en resilience kan versterken (dit in tegenstelling tot 
medewerkers die niet proactief zijn). 
 
Het bovenstaande leidt de volgende hypothese: 
 
H3: Pro-active behavior modereert het positief verband tussen P-E fit en resilience op een manier dat 
dit verband sterker is bij medewerkers die in hoge mate proactief zijn ten opzichte van medewerkers 
die in mindere mate proactief zijn. 
 
Diverse vormen van gedrag uit met name de voornoemde categorieën proactive work behavior en 
proactive person-environment fit behavior sluiten in verregaande mate aan op de learning goal 
orientation van een persoon. In relatie tot het willen leren van nieuwe dingen of het willen verhogen 
van het bestaande competentieniveau door de medewerker die een learning goal orientation 
toepast, zijn gedragingen als taking charge, voice, individual innovation en problem prevention 
(behorende bij de categorie proactive work behavior) hier sprekende voorbeelden van. In relatie tot 
de houding van de medewerker die een learning goal orientation toepast ten opzichte van het 
verkrijgen van feedback, sluit de gedraging van feedback inquiry (behorende bij de categorie 
proactive person-environment fit behavior) hier goed op aan. Proactieve personen hangen het credo 
‘een leven lang leren’ aan waardoor het waarschijnlijker is dat zij kansen die leiden tot betekenisvolle 
verandering te identificeren en daarop in te spelen (Seibert et al., 1999). 
 
Op basis van deze relaties tussen de overkoepelende categorieën van pro-active behavior van Parker 
& Collins (2010) en de principes van learning goal orientation, alsook de relatie die Seibert et al. 
(1999) leggen tussen pro-active behavior en learning goal orientation, wordt verondersteld dat 
wanneer een medewerker pro-active behavior toepast, dit de mogelijke relatie tussen learning goal 





Het bovenstaande leidt tot de volgende hypothese: 
 
H4: Pro-active behavior modereert het positief verband tussen learning goal orientation en resilience 
op een manier dat dit verband sterker is bij medewerkers die in hoge mate proactief zijn ten opzichte 
van medewerkers die in mindere mate proactief zijn. 
 
 
2.5 Conceptueel model 






















Dit hoofdstuk geeft de methode van onderzoek, dataverzameling, operationalisatie, 
onderzoekspopulatie, data-analyse en methodologische issues van dit onderzoek weer. In paragraaf 
3.1 wordt eerst een beschrijving gegeven van de organisatie waarin dit onderzoek wordt uitgevoerd, 
te weten de Koninklijke Marechaussee. 
 
3.1 Beschrijving organisatie- en onderzoekscontext 
De Koninklijke Marechaussee (KMar) is een politieorganisatie met een militaire status 
(gendarmeriekorps) die nationaal en internationaal inzetbaar is ten behoeve van de veiligheid van de 
Nederlandse staat. De KMar is opgericht in 1814, bestaat uit ongeveer 6800 medewerkers en acteert 
in het politiebestel naast de Nationale Politie als zelfstandig opererende politieorganisatie. De KMar 
voert zowel militaire als civiele politietaken uit die staan genoemd in artikel 4 van de Politiewet 2012.  
De KMar maakt deel uit van het Ministerie van Defensie en is naast de Koninklijke Marine, Koninklijke 
Landmacht en Koninklijke Luchtmacht sinds 1998 een zelfstandig krijgsmachtdeel. Het beheer over 
de KMar wordt namens de minister van Defensie gevoerd door de secretaris-generaal van Defensie. 
Het gezag over de KMar ligt afhankelijk van de taakstelling bij diverse ministeries of andere 
overheden, te weten de ministeries van Defensie, Veiligheid & Justitie, Buitenlandse Zaken en 
Binnenlandse Zaken & Koninkrijksrelaties, het Openbaar Ministerie en enkele gemeenten. De exacte 
taakstelling van de KMar en de prioritering hiervan wordt door de politiek en gezagsdragers bepaald.  
 
De omgeving waarin de KMar opereert is complex te noemen; er wordt zowel in militaire context 
(bijv. de militaire politietaak en inzet in (vredes)missies in het buitenland) als in de civiele omgeving 
opgetreden (bijv. de handhaving van de vreemdelingenwetgeving op en nabij de landsgrenzen, de 
beveiliging van de Koninklijke woon- en werkverblijven en de politietaak en gewapende beveiliging 
op de Nederlandse luchthavens). Hiermee staat de organisatie, min of meer in tegenstelling tot de 
andere krijgsmachtdelen (die voornamelijk opleiden en trainen voor inzet in missiegebieden), 
midden in de maatschappij. De KMar voert haar taken wereldwijd uit; bijvoorbeeld in 
missiegebieden, maar ook in de Caribische delen van het Koninkrijk. 
 
Ook Defensie is in 2011 niet ontkomen aan de rijksbrede bezuinigingen in reactie op de kredietcrisis 
en heeft sindsdien, ondanks internationale verplichtingen ten opzichte van de NAVO, jarenlang 
budget moeten inleveren. De laatste tijd vindt hierin echter een kentering plaats, dit gezien de 
huidige ontwikkelingen in de nationale en wereldwijde veiligheidssituatie. Op de totale begroting van 
Defensie voor 2017 van 8,7 miljard euro, neemt de KMar een post in van 339 miljoen euro 
(Ministerie van Defensie, 2016).  
 
Voortvloeiend uit de bezuinigingsronde van 2011 heeft de KMar in 2012 een reorganisatietraject 
ingezet waarbij wordt gericht op de volgende aspecten. Ten eerste op landelijke (aan)sturing op basis 
van informatie (informatiegestuurd optreden) door een Landelijk Tactisch Commando (LTC). Ten 
tweede op het optreden in teams waarbij er wordt gericht op het bereiken van het effect (outcome 
in plaats van output). Ten derde op het investeren in de mens, kennis en (technische) innovatie 
(herijkte Ontwikkelagenda Koninklijke Marechaussee, 2012). Naar verwachting zal de definitieve 




3.2 Methode van onderzoek  
Dit onderzoek is deductief van aard; er is vanuit de bestaande theorie een model ontwikkeld waaruit 
hypothesen zijn afgeleid. De variabelen uit deze hypothesen zijn vervolgens onderzocht op hun 
onderlinge samenhang. Bij dergelijk onderzoek past, naast het doen van uitgebreid 
literatuuronderzoek, de toepassing van een meer kwantitatieve onderzoeksmethode (Saunders et al., 
2011). Een survey bijvoorbeeld is een geschikte onderzoeksmethode om verbanden tussen 
variabelen aan te tonen en hypothesen te toetsen. Daarnaast is het een geschikte 
onderzoeksmethode om data te verzamelen over meerdere variabelen bij een groot aantal 
respondenten (Aanwijzingen hoofdstuk 3: Methodologie, Open Universiteit, 2016). In dit onderzoek 
is er daarom voor gekozen om een survey uit te zetten bij een gedeelte van het personeelbestand 
van de KMar.  
 
Aangezien collega-student Arjen Schlepers (studentnummer: 851071365), eveneens deelnemer aan 
het afstudeertrack Resilient Employees, zijn afstudeeronderzoek ook uitvoert binnen de KMar, is 
ervoor gekozen (na overleg met en goedkeuring door de begeleider/examinator) om de uit te vragen 
variabelen uit beide onderzoeken te combineren in 1 survey. 
 
3.3  Dataverzameling 
Vanuit praktische overwegingen en beperkingen opgelegd door de onderzoeksbegeleiding vanuit de 
KMar, zijn in dit onderzoek niet alle 6800 personeelsleden van de KMar gevraagd de survey in te 
vullen. De praktische overwegingen liggen in het gegeven dat er voor de onderzoeker te weinig tijd 
beschikbaar is om van de gehele onderzoekspopulatie data te verzamelen en deze te analyseren. De 
opgelegde beperkingen door de onderzoeksbegeleiding van de KMar hebben te maken met de 
beperkte beschikbaarheid in tijd van het personeel van de KMar om een survey in te vullen. De 
redenering hierachter is dat er vanwege de veiligheidssituatie in Nederland momenteel verregaande 
operationele druk op het personeel van de KMar wordt gelegd. Vanwege dit capaciteitsvraagstuk is 
door de onderzoeksbegeleiding van de KMar daarom de beperking opgelegd om slechts bij de 
medewerkers van een aantal eenheden van de KMar de survey uit te mogen zetten. Op initiatief van 
de onderzoeker is de commandant van het Opleidings-, Trainings- en Kenniscentrum benaderd met 
de vraag of de survey ook onder zijn medewerkers uitgezet kon worden (met als doel de potentiële 
onderzoekspopulatie te vergoten), waarvoor toestemming werd verkregen. Vanuit dezelfde 
bovengenoemde praktische overwegingen en beperkingen is dit onderzoek cross-sectioneel van 
opzet. Dat wil zeggen dat er metingen worden gedaan op 1 moment in de tijd, dit in tegenstelling tot 
longitudinaal onderzoek waarbij er metingen plaatsvinden op meerdere momenten in de tijd 
(Aanwijzingen hoofdstuk 3: Methodologie, Open Universiteit, 2016). 
 
Dit onderzoek is conform interne regelgeving aangemeld bij de afdeling Trends, Onderzoek & 
Statistiek (TOS) van het Ministerie van Defensie; dit omdat deze afdeling fungeert als poortwachter 
voor wat betreft sociaalwetenschappelijk onderzoek dat binnen Defensie wordt uitgevoerd. De 
afdeling TOS heeft toestemming verleend voor het uitvoeren van dit onderzoek, op voorwaarde dat 
gebruik zou worden gemaakt van een bij Defensie in gebruik zijnde enquêtetool. De survey is daarom 
gemaakt met behulp van deze enquêtetool (die op basis ‘LimeSurvey’ werkt) en via een mailing 
aangeboden aan de onderzoekspopulatie, waarbij deze is verzocht om een gestructureerde 
vragenlijst in te vullen. De keuze voor het digitaal aanbieden van de survey heeft tot doel om de 
drempel voor de onderzoekspopulatie te verlagen om tot invullen over te gaan. Daarnaast is het 
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voordeel van digitaal aanbieden dat er gemakkelijker overzicht ontstaat in de mate van respons, 
zodat er indien benodigd gerichter gestuurd kan worden op het opnieuw onder de aandacht brengen 
van de survey. De uiteindelijke respons is vervolgens met behulp van het statistiekprogramma SPSS 
verwerkt en geanalyseerd.  
 
3.4  Onderzoekspopulatie 
Zoals in paragraaf 1.3 aangeven, zijn 817 medewerkers van de KMar gevraagd om de survey in te 
vullen. De medewerkers van de KMar die dit betreft, zijn werkzaam bij operationele eenheden en in 
ondersteunende functies (personeelsplanning, administratie, materieellogistiek, personeel & 
organisatie, informatievoorziening & communicatie-/informatiesystemen, opleiden, trainen en 
kennis), zowel op operationeel, tactisch als strategisch niveau. De eenheden waar deze medewerkers 
werkzaam zijn, zijn de operationele brigades Noord-Holland en Utrecht (Operaties), de afdeling 
Support van het Landelijk Tactisch Commando (LTC Support) en het Opleidings-, Trainings- en 
Kenniscentrum (OTCKMar). De bevraagde medewerkers zijn zowel mannen als vrouwen, militairen 
als burgermedewerkers en bevinden zich in de leeftijdscategorie van globaal 18 tot 60 jaar. Er is in dit 
onderzoek dus gebruik gemaakt van een selecte steekproef, waarvoor in basis het gehele 
personeelsbestand van de KMar als steekproefkader heeft gediend. Gezien deze selecte wijze van 
het bepalen van de steekproef kunnen er in beperkte mate generaliseerbare uitspraken worden 
gedaan voor de gehele KMar-organisatie. 
 
Van de 817 medewerkers die zijn gevraagd de survey in te vullen, hebben 269 respondenten hieraan 
voldaan. De respons-rate is van de survey is dus 32,9%. Uit de controlevariabelen is op te maken wat 
de samenstelling en eigenschappen van de respondenten zijn. Enkele highlights hieruit: 
 
- 84,4% van de respondenten is man 
- 58% van de respondenten is 45 jaar of ouder 
- 83,6% van de respondenten is militair 
- 54,6% van de respondenten is werkzaam op het OTCKMar 
- 54,7% van de respondenten heeft een MBO-opleiding genoten 
 
Zie bijlage 1 voor het volledige overzicht van de samenstelling en eigenschappen van de 
respondenten. 
 
3.5  Operationalisatie 
In deze paragraaf wordt toegelicht hoe de te onderzoeken variabelen resilience, P-E fit, learning goal 
orientation en pro-active behavior in dit onderzoek zijn geoperationaliseerd. Operationalisatie is kort 
gezegd het uitwerken van variabelen/begrippen uit de literatuur tot empirisch meetbare begrippen 
(Aanwijzingen hoofdstuk 3: Methodologie, Open Universiteit, 2016). De te onderzoeken variabelen in 
dit onderzoek zijn niet door het stellen van 1 enkele vraag of te poneren stelling bloot te leggen; 
oftewel het zijn abstracte, multipele begrippen. Deze variabelen worden daarom geoperationaliseerd 
door ze uit te werken in meerdere stellingen (items) die gezamenlijke een zogenoemde schaal 
vormen. De daadwerkelijke meting van een variabele wordt vervolgens gedaan door de uitkomsten 
van de gemeten items met elkaar in verband te brengen (Aanwijzingen hoofdstuk 3: Methodologie, 




In dit onderzoek is voor wat betreft de operationalisatie en dataverzameling van de onderzochte 
variabelen aangesloten bij eerder door wetenschappers ontwikkelde en gevalideerde schalen. 
Hieronder wordt per variabele aangegeven van welke schaal in dit onderzoek gebruik is gemaakt: 
 
- Voor wat betreft de variabele resilience wordt gebruik gemaakt van 5 items ten aanzien van career 
resilience uit de Career Motivation Scale, welke door London (1993) is ontwikkeld;  
- Voor wat betreft de variabele P-E fit wordt gebruik gemaakt van de Perceived Person-Environment 
Fit Scale (PPEFS), welke door Chuang et al. (2015) is ontwikkeld; 
- Voor wat betreft de variabele learning goal orientation wordt gebruik gemaakt van de 10 item 
scale, welke door Biemond & Van Yperen (2001) is ontwikkeld; 
- Voor wat betreft de variabele pro-active behavior wordt gebruik gemaakt van de Pro-active 
behaviors scale, welke door Parker & Collins (2010) is ontwikkeld. 
 
Deze gebruikte schalen zijn uitgewerkt in een codeboek (welke voor een deel als bijlage 2 bij deze 
scriptie is gevoegd) die de items (stellingen/vragen) uit de hiervoor genoemde schalen bevatten. De 
respondent is in de survey gevraagd in hoeverre hij/zij het met iedere stelling (item) eens is waarbij 
gebruik is gemaakt van een 5-punts schaal (Likert, 1932). In deze 5-punts schaal staat 1 voor ‘nooit’ 
danwel ‘volledig niet mee eens’ (oftewel de antwoordmogelijkheid met de meest negatieve lading) 
en staat 5 voor ‘altijd’ danwel ‘volledig mee eens’ (oftewel de antwoordmogelijkheid met de meest 
positieve lading). Daar waar nodig (alleen bij de subdimensie learning-avoidance goal orientation 
behorende tot de 10 item scale die de variabele learning goal orientation meet) zijn de 
antwoordcategorieën in bovenstaande schalen zodanig geïnverteerd (omgedraaid) zodat de items 
het achterliggende kenmerk op dezelfde manier meten (Aanwijzingen hoofdstuk 3: Methodologie, 
Open Universiteit, 2016; Saunders et al., 2011). 
 
3.6 Data-analyse 
Nadat met behulp van de survey alle benodigde data zijn verzameld, zijn allereerst de data in het 
statistiekprogramma SPSS geïmporteerd. Vervolgens zijn de data conform het Stappenplan analyse 
gegevens (Open Universiteit, 2017) bewerkt en geschikt gemaakt voor analysemethoden. Als eerste 
analysemethode is een factoranalyse uitgevoerd. Deze factoranalyse is uitgevoerd om vast te stellen 
of de in dit onderzoek gebruikte, eerder gevalideerde schalen (en de bij een aantal van deze schalen 
onderliggende subdimensies) ook in dit betreffende onderzoek bevestigd en gebruikt kunnen worden 
(Stappenplan analyse gegevens, Open Universiteit, 2017). Uit de factoranalyse blijkt het volgende (zie 
overigens bijlage 3 voor het volledige overzicht van de uitgevoerde factoranalyse): 
 
- Resilience (5 items ten aanzien van career resilience uit de Career Motivation Scale, London (1993)): 
De Kaiser-Meyer-Olkim (KMO)-meting geeft aan in welke mate de items de schaal 
vertegenwoordigen. Deze moet hoger zijn dan 0,5. De Bartlett-toets geeft aan of de items voldoende 
onderlinge samenhang hebben voor een factoranalyse. De vuistregel is dat de waarde ‘Sig.’ hiervoor 
kleiner moet zijn dan 0,05 (Handleiding SPSS 20 Open Universiteit, 2013). De KMO-meting van deze 
schaal geeft een waarde aan van ,845 en de Sig. is ,000; beiden zijn dus in orde. Aan de hand van de 
factor matrix is te concluderen dat deze schaal is verdeeld over 1 factor. Dit sluit aan bij het gegeven 
dat de 5 items ten aanzien van career resilience uit de Career Motivation Scale uit 1 subdimensie 
bestaat. In deze factor is sprake van hoge factorladingen (groter dan de grenswaarde van 0,45) 
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waardoor sprake is van convergent validity. Discriminant validity is niet van toepassing, omdat er 
geen andere factoren uit deze analyse zijn ontleed. 
 
- P-E fit (Perceived Person-Environment Fit Scale (PPEFS), Chuang et al. (2015): 
De KMO-meting geeft een waarde weer van ,852 en de Sig. is ,000; beiden zijn dus in orde. Aan de 
hand van de rotated factor matrix is te concluderen dat deze schaal is verdeeld over 4 factoren. Dit 
sluit aan bij het gegeven dat de PPEFS uit 4 subdimensies bestaat (person-job fit, person-organisation 
fit, person-group fit en person-supervisor fit). De eerste 10 items (die person-group fit meten) worden 
voorgesteld door factor 1, de volgende 7 items (die person-organisation fit meten) door factor 2, de 
volgende 5 items (die person-supervisor fit meten) door factor 3 en de laatste 4 items die person-job 
fit meten) door factor 4. In alle factoren is voor de respectievelijke subdimensies sprake van hoge 
factorladingen (groter dan de grenswaarde van 0,45) waardoor sprake is van convergent validity. Er is 
eveneens sprake van discriminant validity, omdat de factorladingen van de items van de 4 
subdimensies op de andere factoren lager zijn dan 0,45. 
 
- Learning goal orientation (10 item scale, Biemond & Van Yperen (2001)): 
De KMO-meting geeft een waarde weer van ,861 en de Sig. is ,000; beiden zijn dus in orde. Aan de 
hand van de rotated factor matrix is te concluderen dat deze schaal is verdeeld over 2 factoren. Dit 
sluit aan bij het gegeven dat de 10 item scale uit 2 subdimensies bestaat (learning-approach goal 
orientation en learning-avoidance goal orientation). De eerste 5 items (die learning-approach goal 
orientation meten) worden voorgesteld door factor 1, de andere 5 items (die learning-avoidance goal 
orientation meten) door factor 2. In beide factoren is voor de respectievelijke subdimensies sprake 
van hoge factorladingen (groter dan de grenswaarde van 0,45) waardoor sprake is van convergent 
validity. Er is eveneens sprake van discriminant validity, omdat de factorladingen van de items van de 
beide subdimensies op de andere factoren lager zijn dan 0,45. 
 
- Pro-active behavior (Pro-active behaviors scale, Parker & Collins (2010)): 
Omdat de variabele pro-active behavior uit 3 subdimensies bestaat (proactive work behavior, 
proactive strategic behavior en proactive person-environment fit behavior) die op hun beurt ook 
weer uit een aantal subdimensies bestaan (respectievelijk 4, 3 en 4), wordt de factoranalyse 
toegepast op de hiervoor genoemde 3 subdimensies: 
 
- De KMO-meting van de subdimensie proactive work behavior geeft een waarde weer van 
,938 en de Sig. is ,000; beiden zijn dus in orde. Hoewel de subdimensie proactive work 
behavior uit 4 subdimensies bestaat, is aan de hand van de factor matrix te concluderen dat 
deze is verdeeld over 1 factor. In deze factor is sprake van hoge factorladingen (groter dan de 
grenswaarde van 0,45) waardoor sprake is van convergent validity. Discriminant validity is 
niet van toepassing, omdat er geen andere factoren uit deze analyse zijn ontleed. 
- De KMO-meting van de subdimensie proactive strategic behavior geeft een waarde weer 
van ,812 en de Sig. is ,000; beiden zijn dus in orde. Aan de hand van de rotated factor matrix 
is te concluderen dat deze subdimensie is verdeeld over 3 factoren. Dit sluit aan bij het 
gegeven dat de subdimensie proactive strategic behavior op zijn beurt weer uit 3 
subdimensies bestaat; de 3 factoren representeren ook deze 3 subdimensies. In alle factoren 
is voor de respectievelijke subdimensies sprake van hoge factorladingen (groter dan de 
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grenswaarde van 0,45) waardoor sprake is van convergent validity. Er is eveneens sprake van 
discriminant validity, omdat de factorladingen van de items van de 3 subdimensies op de 
andere factoren lager zijn dan 0,45. 
- De KMO-meting van de subdimensie proactive person-environment fit behavior geeft een 
waarde weer van ,805 en de Sig. is ,000; beiden zijn dus in orde. Aan de hand van de rotated 
factor matrix is te concluderen dat deze subdimensie is verdeeld over 4 factoren. Dit sluit aan 
bij het gegeven dat de subdimensie proactive person-environment fit behavior op zijn beurt 
weer uit 4 subdimensies bestaat. De factoren 1 en 2 representeren 2 van de 4 subdimensies 
volledig. In deze 2 factoren is dan ook sprake van hoge factorladingen (groter dan de 
grenswaarde van 0,45) waardoor sprake is van convergent validity. Er is in deze 2 factoren 
eveneens sprake van discriminant validity, omdat de factorladingen van de items van deze 2 
subdimensies op de andere factoren lager zijn dan 0,45. De factoren 3 en 4 geven een iets 
ander beeld; beide factoren representeren de resterende 2 subdimensies niet volledig en er 
is dan ook geen sprake van optimale convergent en discriminant validity. 
Vervolgens is de betrouwbaarheid van elke in dit onderzoek toegepaste schaal gemeten. Dit is 
gedaan aan de hand van een betrouwbaarheidsanalyse, waarbij wordt nagegaan of de gemeten 
items gezamenlijk een schaal mogen vormen (dit wordt bepaald aan de hand van de waarde van de 
zogenaamde Cronbach’s Alpha, die groter moet zijn dan 0,7 op een schaal van 0 tot 1) (Saunders et 
al., 2011). De uitgevoerde betrouwbaarheidsanalyse leidt tot de volgende resultaten: 
 
 





5 ,826 De Chronbach’s Alpha is door het verwijderen van 1 of 




26 ,917 De Chronbach’s Alpha is door het verwijderen van 1 of 
meer items te verhogen naar ,918, maar gezien deze 





10 ,801 De Chronbach’s Alpha is door het verwijderen van 1 of 












In de output wordt een foutmelding gegenereerd. Uit de 
inter-item correlation matrix blijkt dat bepaalde items uit 
deze schaal te veel met elkaar correleren. Door het 
verwijderen van deze betreffende items (7) wordt de 
foutmelding opgelost en desondanks nog steeds een 





Op basis van bovenstaande resultaten zijn 4 nieuwe schalen gemaakt door de gemiddelden te nemen 
van de items van RES (5 items, nieuwe schaal RESgem), PEF (26 items, nieuwe schaal PEFgem), LGO 
(10 items, nieuwe schaal LGOgem) en PAB (27 items, PABgem). Hierin zijn dus de resultaten van de 
hiervoor beschreven factor- en betrouwbaarheidsanalyse verwerkt.  
 
Om te bepalen in welke mate er verbanden zijn vast te stellen tussen de onafhankelijke variabelen P-
E fit en learning goal orientation en de afhankelijke variabele resilience, zijn in dit onderzoek een 
correlatieanalyse en meervoudige (omdat in dit onderzoek meer dan 1 onafhankelijke variabele 
wordt onderzocht) regressieanalyses uitgevoerd. Door toepassing van het Hayes-proces is vervolgens 
bepaald of en in welke mate de variabele pro-active behavior van modererende (interacterende) 
invloed is op de mogelijke verbanden tussen de onafhankelijke variabelen (P-E fit en learning goal 
orientation) op de afhankelijke variabele (resilience). Met andere woorden is er door het uitvoeren 
van meervoudige regressieanalyses nagegaan of er significante verbanden bestaan tussen de 
verschillende onderzochte variabelen (Relaties in conceptuele modellen, Open Universiteit, 2016; 
Saunders et al., 2011). Door de Van Dale wordt ‘significantie’ gedefinieerd als: ”statistisch niet aan 
toeval toe te schrijven en dus betekenisvol” (Van Dale, 2017). De resultaten van deze 
correlatieanalyse en meervoudige regressieanalyses worden in hoofdstuk 4 weergegeven. 
 
3.7 Methodologische issues  
In deze paragraaf wordt een aantal methodologische issues beschreven ten aanzien van de 
dataverzameling en de validiteit, betrouwbaarheid en generaliseerbaarheid van dit onderzoek 
(Aanwijzingen hoofdstuk 3: Methodologie, Open Universiteit, 2016). 
  
Afbakening 
Performance goal orientation is naast learning goal orientation als tweede component deel 
uitmakend van het bredere begrip goal orientation (Dweck & Leggett, 1988), om reden van 
afbakening in dit onderzoek buiten beschouwing gelaten. Collega-student Arjen Schlepers en de 
onderzoeker van dit onderzoek hebben de te onderzoeken variabelen in 1 survey verwerkt, welke 
hierdoor vrij lang is geworden. Vanwege de beperking met betrekking tot de tijdscapaciteit van de 
onderzoekspopulatie binnen de KMar en het mogelijk risico dat een te lang survey de 




De survey is samengesteld met behulp van bestaande, gevalideerde schalen. De door de onderzoeker 
gemaakte Nederlandse vertalingen van de Engelstalige items zijn onderworpen aan een controle 
door een vertaler. De survey is digitaal aangeboden en de data is op geautomatiseerde wijze 
verwerkt en geanalyseerd, hetgeen de kans op fouten verkleint. Deze genoemde aspecten vergroten 
de interne validiteit van het onderzoek. Een risico in het onderzoek was echter de lengte van de 
survey. Aangezien de bij de te onderzoeken variabelen horende schalen uit relatief veel items 
bestaan en er een gezamenlijk survey aan de respondenten is aangeboden, bestond de kans dat 
respondenten tijdens het invullen zouden afhaken. Om dit te voorkomen is duidelijk 
gecommuniceerd over de lengte van de survey en de benodigde tijdsduur voor het invullen (zie ook 





Er is in dit onderzoek getracht zoveel mogelijk anonimiteit/vertrouwelijkheid voor de respondenten 
te garanderen. Hoewel in de survey is gevraagd naar persoonlijke kenmerken als geslacht, 
leeftijdscategorie en organisatieonderdeel zijn de onderzoeksresultaten niet te herleiden naar 
individuen en worden alleen uitspraken gedaan over groepen. Deze garantie op 
anonimiteit/vertrouwelijkheid heeft een positieve invloed op de betrouwbaarheid van het onderzoek 
(Saunders et al., 2011). 
 
Non-response 
Er zijn altijd medewerkers die niet bereid zijn om de survey in te vullen. Met name op het OTCKMar 
zijn de afgelopen jaren nogal wat (afstudeer)onderzoeken uitgevoerd. Dit kan leiden tot een hogere 
non-response rate. Om dit zoveel mogelijk te voorkomen, is in de toelichting bij de survey 
aangegeven welke relevantie het onderzoek met name voor de respondent zelf heeft en dat de 
onderzoeksresultaten anoniem/vertrouwelijk (conform de wet op de privacy) zullen worden 
verwerkt. Na de eerste mailing werd onvoldoende respons ontvangen; daarom is na een week een 
herinnering naar de respondenten verstuurd. Tegelijkertijd zijn de leidinggevenden die binnen de 
onderzoekspopulatie werkzaam zijn verzocht om de survey uitdrukkelijk onder de aandacht van de 
onderzoekspopulatie te brengen, het belang ervan te benadrukken en de onderzoekspopulatie te 
verzoeken alsnog de survey in te vullen. 
 
Invloed van de onderzoeker zelf 
Hoewel de onderzoeker zelf werkzaam is binnen de organisatie waar het onderzoek is uitgevoerd, is 
een negatieve invloed ten gevolge daarvan gering geweest. De onderzoeker heeft een onafhankelijke 
positie binnen de organisatie en is gezien het digitaal verspreiden van de survey niet in staat geweest 
om respondenten te beïnvloeden. Dit heeft een positieve invloed op de betrouwbaarheid van het 
onderzoek (Saunders et al., 2011). 
 
Generaliseerbaarheid (externe validiteit) 
Dit onderzoek is uitgevoerd binnen een specifieke organisatie; een militair politiekorps binnen de 
overheid. Dit beperkt de mate waarin de uitkomsten van dit onderzoek kunnen worden 
gegeneraliseerd. Ook door de selecte wijze van het bepalen van de steekproef, kunnen er in beperkte 
mate generaliseerbare uitspraken worden gedaan voor de gehele KMar-organisatie. Aan de andere 
kant bestaat de steekproef uit medewerkers die zowel operationele als ondersteunende functies 
bekleden, zowel op operationeel, tactisch als strategisch niveau. Dit betreft al met al toch een relatief 















Dit hoofdstuk geeft de onderzoeksresultaten weer die op basis van correlatie- en meervoudige 
regressieanalyses zijn verkregen. Deze analyses zijn conform het ‘Stappenplan analyse gegevens’ 
(Open Universiteit, 2017) uitgevoerd.  
 
4.1 Correlatieanalyse 
In onderstaande tabel 1 worden de gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties tussen de 
verschillende variabelen uit dit onderzoek weergegeven (zie bijlage 4 voor het volledige overzicht van 
de uitgevoerde correlatieanalyse): 
 
Table 1. Means, Standard Deviations, and Correlations 
 
 Variables Mean S.D.    1    2    3    4     5    6    7            8 
1. Resilience 3.92 0.63 (.83)       
2. Person-environment 
(P-E) fit 
3.44 0.52 .28** (.92)      
3. Learning goal 
orientation 
3.68 0.49 .52** .11 (.80)     
4. Pro-active behavior 3.08 0.47 .47** .06 .41** (.90)    
5. Geslacht 1.16 0.36 -.01 -.02 .05 -.07    
6. Leeftijd 3.64 1.00 -.03 -.02 -.17** -.18** -.27**   
7. Status 
(burger/militair) 
1.84 0.37 .12* .14* .12* .13* -.31** -.05  
8. Plaats van 
tewerkstelling 
2.37 0.77 .08 -.04 .06 .08 -.02 .20** -.06 
9. Opleidingsniveau 2.84 1.47 .11 .01 .16** .04 -.02 .03 -.06      .13* 
Note: N = 269. Internal reliabilities (alpha coefficients) are given in parentheses on the diagonal. 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Op basis van deze correlatieanalyse kan het volgende worden gesteld: 
 
- De correlatiecoëfficiënt tussen P-E fit en resilience is 0,280. Er is dus een kleine tot gemiddelde 
significante (P=0,000 en dus ≤0.050) positieve correlatie tussen P-E fit en resilience. 
- De correlatiecoëfficiënt tussen learning goal orientation en resilience is 0,524. Er is dus een 
gemiddelde tot grote significante (P=0,000 en dus ≤0.050) positieve correlatie tussen learning goal 
orientation en resilience. 
- De correlatiecoëfficiënt tussen pro-active behavior en resilience is 0,471. Er is dus een gemiddelde 
significante (P=0,000 en dus ≤0.050) positieve correlatie tussen pro-active behavior en resilience. 
- De correlatiecoëfficiënt tussen ‘status (burger/militair)’ en resilience is 0,120. Er is dus een kleine 
significante (P=0,050 en dus ≤0.050) positieve correlatie tussen ‘status (burger/militair)’ en resilience. 
 
Omdat de correlatiecoëfficiënten (R) tussen de onafhankelijke variabelen P-E fit, learning goal 
orientation en pro-active behavior respectievelijk 0,11, 0,06 en 0,41 zijn (en R hierbij significant is 
want P=0,000 en dus kleiner dan 0,05), is er tussen deze 3 onafhankelijke variabelen geen sprake van 
multicollineariteit. Multicollineariteit treedt op als er “tussen twee onafhankelijke variabelen een 
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hoge correlatie bestaat waardoor de berekening van de regressiecoëfficiënten van die variabelen 
niet meer stabiel is” (Handleiding SPSS 20 Open Universiteit, 2013). Dit treedt pas op als de correlatie 
tussen beide variabelen hoger dan 0,8 of lager dan -0,8 zou zijn. Er kan dus zonder meer worden 
overgegaan tot het uitvoeren van de meervoudige regressieanalyse. 
 
4.2 Meervoudige regressieanalyses 
In onderstaande tabel 2 worden de meervoudige regressieanalyses tussen de verschillende 
variabelen uit dit onderzoek weergegeven (zie bijlage 5 voor het volledige overzicht van de 
uitgevoerde meervoudige regressieanalyses): 
 
Tabel 2 Hiërarchische regressieanalyse voorspelt Resilience 
 Stap 1 Stap 2 Stap 3  
     
Constante (RES) 3,270*** (0,000) -.48 (0,246) 3,923*** (0,000)  
Onafhankelijke variabelen     
   Person-environment fit (P-E fit)  .27*** (0,000) .34*** (0,000)  
   Learning goal orientation (LGO)                               .49*** (0,000) .51*** (0,000)  
Modererende variabele     
   Pro-active behavior (PAB)  .42*** (0,000) .61*** (0,000)  
Interacties     
   P-E fit x PAB   -.22 (0,111)  
   LGO x PAB   -.15 (0,212)  
Controlevariabelen 








   Leeftijd -.03 (0,536) .06 (0,088)   
   Status (burger/militair) .23 (0,039)* .03 (0,718)   
   Plaats van tewerkstelling .07 (0,197) .01 (0,723)   
   Opleidingsniveau .05 (0,071) .01 (0,495)   
Adjusted R2  .018 .393 .295 (R2 van P-E fit x PAB) 
.356 (R2 van LGO x PAB) 
 
F-value 1,974  22,681*** (0.000)   
Δ R2  .38*** (0.000)   
N (Steekproefgrootte) 269 269 269  
Note: Unstandardized coefficients are reported, independent variables were centered, p-values are reported 
between brackets. 
* Significantie op het 0.05 niveau (2-zijdig)    **   Significantie op het 0.01 niveau (2-zijdig);  
***   Significantie op het 0.001 niveau (2-zijdig) 
 
Op basis van deze meervoudige regressieanalyse kan het volgende worden gesteld: 
 
- Voor een respondent waarbij de overige gegevens hetzelfde zijn, geldt dat 1 extra punt op de schaal 
van P-E fit in het algemeen een verhoging van de resilience levert van 0,267. 
- Voor een respondent waarbij de overige gegevens hetzelfde zijn, geldt dat 1 extra punt op de schaal 
van learning goal orientation in het algemeen een verhoging van de resilience levert van 0,485. 
- Voor een respondent waarbij de overige gegevens hetzelfde zijn, geldt dat 1 extra punt op de schaal 
van pro-active behavior in het algemeen een verhoging van de resilience levert van 0,423. 
- Voor een respondent waarbij de overige gegevens hetzelfde zijn, geldt dat 1 extra punt op de schaal 




Voor alle 4 de bovenstaande conclusies geldt dat de regressiecoëfficiënten voldoende moeten 
afwijken van 0, anders wordt de regressie niet zinvol geacht. Doordat de P-waarden behorend bij 
bovenstaande regressiecoëfficiënten in de eerste 3 gevallen 0.000 is en in het laatste geval 0.039 en 
dus allen kleiner zijn dan 0.050, worden de hypothese dat de regressiecoëfficiënten (in deze 4 
gevallen respectievelijk 0,227, 0,267, 0,485 en 0,423) niet te dicht bij 0 mogen liggen, aanvaard. 
Oftewel, de regressiecoëfficiënten wijken significant af van 0 en daarom is voor wat betreft deze 
variabelen de regressie als zinvol te kwalificeren. Door bovenstaande resultaten worden de 
hypothesen H1 en H2 ondersteund.  
 
De waarde van R² bij stap 2 is 0,411. Dit betekent dat 41,1% van de variantie van resilience met het 
lineaire model wordt verklaard door P-E fit, learning goal orientation en pro-active behavior. Om de 
uitgevoerde meervoudige regressie als zinvol te achten, dient als tweede criterium de R² ook 
voldoende af te wijken van 0. Met de waarde van 0,411 is dit het geval; daarbij is uit de Anova-tabel 
(zie bijlage 5) op te maken dat de bij deze R² horende P-waarde 0,000 is en dus kleiner is dan 0,050. 
Oftewel, de R² wijkt significant af van 0 en ook daarom is deze regressie als zinvol te kwalificeren. 
 
Voor wat betreft de te verwachten modererende effecten van pro-active behavior op de positieve 
verbanden tussen P-E fit en resilience, en learning goal orientation en resilience, het volgende: 
Voor zowel de te verwachten modererende effecten van pro-active behavior op de positieve 
verbanden tussen P-E fit en resilience, als learning goal orientation en resilience, geldt dat zich in 
beide gevallen een negatief effect voordoet (respectievelijk -.22 en -.15). Hiermee worden de 
hypothesen H3 en H4 dus niet ondersteund. Daarnaast zijn voor deze beide negatief modererende 
effecten P-waarden te onderkennen die groter zijn dan het aanvaardbare significantieniveau van 
0,050 (respectievelijk 0,111 en 0,212). Hierdoor wordt de hypothese dat beide regressiecoëfficiënten 
niet te dicht bij 0 mogen liggen dus niet aanvaard. Dit betekent dat deze moderatieanalyse als niet 





















5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
 
Dit hoofdstuk geeft als afsluiting van dit onderzoek de conclusies, discussie en aanbevelingen voor de 
praktijk en verder onderzoek weer. 
 
5.1 Conclusies 
Zoals in hoofdstuk 1 is beschreven, moeten organisaties zich om te kunnen overleven in de snel 
veranderende en turbulente omgevingscontext, voortdurend aanpassen aan ontwikkelingen in die 
omgeving (Voelpel, Leibold & Mahmoud, 2004). Voor organisaties is het dus van groot belang om 
medewerkers aan te trekken die veerkrachtig om kunnen gaan met veranderingen en bestand zijn 
tegen stress, oftewel een bepaalde mate van resilience hebben.  
 
Tot op heden is er nog erg weinig bekend over de factoren die ertoe leiden dat medewerkers resilient 
zijn/worden (beschrijving thesistrack ‘Resilient Employees’, Open Universiteit, 2016). In dit onderzoek 
is getracht antwoord te verkrijgen op onderstaande probleemstelling, waarin een aantal van deze 
mogelijk verklarende factoren zijn opgenomen:  
 
Welke verbanden zijn er tussen de P-E fit en learning goal orientation van de medewerker en 
zijn/haar resilience, en hoe worden deze verbanden beïnvloed door de toepassing van pro-active 
behavior?  
 
- Uit de in hoofdstuk 4 beschreven onderzoeksresultaten blijkt dat de verwachte positieve 
verbanden tussen de P-E fit en learning goal orientation van de medewerker en zijn/haar 
resilience zijn aangetoond en dat deze positieve verbanden tevens significant blijken te zijn. 
Hiermee worden de hypothesen H1 en H2 dus ondersteund.  
 
- Ook is er een significant positief verband aangetoond tussen pro-active behavior van de 
medewerker en zijn/haar resilience. Hoewel een bijbehorende hypothese initieel geen deel 
uitmaakt van de scope van dit onderzoek, is uit de meervoudige regressieanalyses gebleken 
dat er een significant positief verband bestaat. Om deze reden wordt dit resultaat toch in de 
conclusies en discussie van dit onderzoek meegenomen. 
 
- Uit de onderzoeksresultaten blijkt dat de verwachte modererende effecten door de 
toepassing van pro-active behavior op de positieve verbanden tussen P-E fit en resilience en 
learning goal orientation en resilience niet aangetoond worden (de effecten zijn zelfs 
tegenovergesteld), maar bovenal blijken ze niet significant te zijn. Hiermee worden de 
hypothesen H3 en H4 dus niet ondersteund. 
 
- Tot slot wijzen de onderzoeksresultaten uit dat de respondenten die militair zijn een hogere 
mate van resilience ten toon spreiden dan de respondenten die als burgermedewerker bij de 
KMar werkzaam zijn. Hoewel een bijbehorende hypothese initieel geen deel uitmaakt van de 
scope van dit onderzoek, is uit de meervoudige regressieanalyses gebleken dat er een 
significant positief verband bestaat. Om deze reden wordt dit resultaat toch in de conclusies 





In hoofdstuk 2 is weergegeven dat de bestaande literatuur bevestigt dat resilience in organisaties kan 
worden veroorzaakt door factoren op diverse niveaus (bijvoorbeeld op individueel als op 
organisatorisch niveau), maar dat er echter weinig bekend is over hoe deze verschillende niveaus 
met elkaar zijn verbonden. Ook is nog niet volledig onderzocht óf en zo ja, in welke mate de inzet van 
bepaalde menselijke/individuele en organisatorische factoren daadwerkelijk leidt tot de bevordering 
van resilience. Dit onderzoek heeft getracht aan beide genoemde gaps een bijdrage te kunnen 
leveren, door zowel individuele factoren (learning goal orientation en pro-active behavior) als een 
organisatorische factor (P-E fit) in het onderzoek te betrekken. 
 
In paragraaf 5.1 werd geconcludeerd dat hypothese 1 (“er is een positief verband tussen de P-E-fit 
van de medewerker en zijn/haar resilience”) vanuit de onderzoeksresultaten wordt ondersteund. In 
paragraaf 2.1 werd al aangegeven dat de sociale interacties in groepen/teams en de 
organisatiecontext waarin wordt gewerkt van invloed zijn op de resilience van medewerkers (Ungar, 
2004; Linnenluecke, 2015). De fit die een medewerker heeft met zijn baan, zijn leidinggevende en de 
groep waarin en organisatie waarvoor wordt gewerkt, oftewel de P-E fit van een persoon, houdt dus 
positief verband met de resilience van de medewerker. Het vergroten van de P-E fit kan vanuit zowel 
de medewerker, de leidinggevende als de organisatie in meer of mindere mate worden beïnvloed. 
Door het in dit onderzoek aangetoonde positieve verband tussen P-E fit en resilience, kan hiermee 
dus ook de resilience van medewerkers worden beïnvloed, hetgeen tot een nieuw inzicht leidt en een 
aanvulling op de bestaande literatuur oplevert. 
 
Zoals in paragraaf 2.3 aangegeven, is er bij medewerkers sprake van een learning goal orientation als 
dezen ernaar streven nieuwe dingen te willen leren of hun competentieniveau in een bepaalde taak 
te willen verhogen (Dweck, 1989; Dweck & Leggett, 1988; Heyman & Dweck, 1992; Button, Mathieu 
& Zajac, 1996). Omdat medewerkers die een learning goal orientation hanteren, ingesteld zijn op 
leren, ontwikkelen en veranderen en hierbij actief op zoek gaan naar nieuwe situaties en het 
verkrijgen van nieuwe vaardigheden (Janssen & Prins, 2007), zullen dezen naar verwachting minder 
snel stress ervaren als ze met tegenslag of (abrupte) veranderingen te maken krijgen. Deze 
verwachting is vertaald in hypothese 2; ”er is een positief verband tussen de learning goal 
orientation van de medewerker en zijn/haar resilience”. Vanuit de onderzoeksresultaten wordt deze 
hypothese dus ondersteund, hetgeen wederom leidt tot een nieuw inzicht en aanvulling op de 
bestaande literatuur.  
 
Hoewel een eventueel verband tussen pro-active behavior van de medewerker en zijn/haar resilience 
initieel geel deel uitmaakte van de scope van dit onderzoek, blijkt uit de onderzoeksresultaten dat er 
wel degelijk een significant positief verband tussen deze variabelen is. Belangrijke begrippen uit de 
definitie van pro-active behavior van Parker, Williams & Turner (2006) zijn het nemen van initiatief, 
het anticiperen (vooruitkijken) op een toekomstige situatie en het daarop ondernemen van actie om 
verandering en verbetering tot stand te brengen. Pro-active behavior is niet hetzelfde als adaptive 
behavior, waarin het individu het gedrag aanpast aan een nieuw ontstane situatie (Pulakos, Arad, 
Donovan & Plamondon, 2000). Bij pro-active behavior wordt het gedrag niet aangepast aan een 
verandering, maar wordt er door het gedrag van het individu juist verandering geïnitieerd (Frese & 
Fay, 2001; Griffin, Neal & Parker, 2007). Hoewel dit laatstgenoemde kenmerk van pro-active behavior 
op het eerste gezicht een tegenstrijdigheid lijkt op te leveren met de implicaties van het begrip 
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resilience (waar het veerkrachtig zijn in een verandering waarmee diegene juist wordt 
geconfronteerd centraal staat), is er dus wel degelijk een positief verband gevonden tussen beide 
variabelen. Dit levert eveneens een interessant nieuw inzicht en aanvulling op de bestaande 
literatuur op.  
 
Ondanks het bovengenoemde resultaat van het significant positief verband tussen pro-active 
behavior van de medewerker en zijn/haar resilience, zijn de te verwachten modererende effecten 
door de toepassing van pro-active behavior op de positieve verbanden tussen P-E fit en resilience en 
learning goal orientation en resilience in dit onderzoek niet aangetoond. De effecten zijn zelfs 
tegenovergesteld, maar bovenal blijken ze niet significant te zijn. Hiermee worden de hypothesen H3 
en H4 dus niet ondersteund. Gezien de in paragraaf 2.4 veronderstelde relaties tussen de 
subdimensies van pro-active behavior van Parker & Collins (2010) en de variabelen P-E fit en learning 
goal orientation, is dit resultaat opvallend te noemen. Deze veronderstelde relaties en de daaruit 
opgemaakte hypothesen blijken dus ongegrond te zijn. Het verkrijgen van een hogere P-E fit, danwel 
learning goal orientation en zodoende indirect ook het verkrijgen van een hoger niveau van 
resilience, wordt dus niet beïnvloed door het toepassen van pro-active behavior door de 
medewerker. Een mogelijke verklaring hiervoor kan zijn dat het verkrijgen van respectievelijk P-E fit 
of learning goal orientation op zichzelf (en dus ook indirect resilience) niet zozeer modererend wordt 
beïnvloed door proactief gedrag toe te passen, maar dat het ofwel (in het geval van P-E fit) mede 
wordt bepaald door omgevingsfactoren waar je dus als medewerker zelf geen invloed op hebt, 
danwel (in het geval van learning goal orientation) doordat dit een al in de medewerker aanwezige 
karaktertrek is die niet kan worden versterkt door proactief gedrag toe te passen.  
 
De laatste conclusie uit de onderzoeksresultaten is dat KMar-medewerkers die militair zijn een 
hogere mate van resilience ten toon spreiden dan burgermedewerkers. Dit resultaat kan worden 
verklaard door het gegeven dat militairen worden geselecteerd op competenties als flexibiliteit, 
initiatief nemen en durf tonen. Gedurende de vormings- en opleidingsperiode en tijdens de functie-
uitoefening worden dergelijke competenties voortdurend getest en getraind. Daarnaast worden 
militairen gezien hun taakstelling en bijbehorende verplichtingen geacht zich snel aan te kunnen 
passen aan veranderende omstandigheden, intensief met anderen samen te werken en tot in 
verregaande mate bepaalde risico’s te durven nemen. Wat hierbij wel opgemerkt moet worden, is 
dat het aantal respondenten in dit onderzoek dat als burgermedewerker bij de KMar werkzaam is, 
slecht 44 betreft. Dit gegeven beperkt enigszins de validiteit van bovenstaande conclusie. 
 
5.3 Aanbevelingen voor de praktijk 
Uit de in de paragrafen 5.1 en 5.2 getrokken conclusies blijkt ten eerste dat het voor organisaties van 
belang is om bij het werven/selecteren danwel het ontwikkelen, coachen en trainen van (aanstaand) 
medewerkers, in het licht van het verhogen van de resilience van deze medewerkers, aandacht te 
hebben voor zijn/haar P-E fit, learning goal orientation en pro-active behavior. Met andere woorden; 
het heeft voor organisaties waarde (in casu, het verhogen van de resilience van de medewerker) om 
in te zetten op het vergroten van de P-E fit van de medewerker en het actief selecteren op de 
aanwezigheid van danwel het stimuleren/coachen van de learning goal orientation en pro-active 
behavior van de (aanstaand) medewerker. Dit kan bijvoorbeeld concreet worden vormgegeven door 
binnen organisaties medewerkers aan zich te binden die het beste bij de desbetreffende 
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banen/functies en organisatiedoelen en -waarden passen, door medewerkers te stimuleren om 
zichzelf te (blijven) ontwikkelen en door proactief gedrag van medewerkers te faciliteren. 
 
Ten tweede bieden de resultaten van dit onderzoek inzichten voor de medewerker zelf. Als de 
medewerker zijn/haar resilience wil verhogen om weerbaar te worden/blijven in de snel 
veranderende en turbulente omgevingscontext waarin hij/zij zich bevindt, kan deze zich eveneens 
wenden tot bovenstaande aanbevelingen, maar dan vanuit een omgekeerd perspectief. 
 
5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
Allereerst worden in deze paragraaf een aantal beperkingen van het onderzoek weergegeven. Dit 
onderzoek is uitgevoerd binnen 1 specifieke organisatie en er is sprake geweest van een selecte wijze 
van het bepalen van de steekproef. Hierdoor kunnen er in beperkte mate generaliseerbare 
uitspraken worden gedaan. Daarnaast blijkt uit de demografische gegevens van de respondenten dat 
deze voor 84,4% bestaat uit mannen en voor 83,6% bestaat uit militairen. Er is dus door deze 
genoemde factoren sprake van een relatief homogene groep respondenten, hetgeen de externe 
validiteit van dit onderzoek beperkt. 
 
Doordat er voor dit onderzoek en het onderzoek van collega-student Arjen Schlepers gebruik is 
gemaakt van een gecombineerde survey, is deze uiteindelijk vrij omvangrijk geworden. Ook zijn er in 
de survey items verwerkt die in enkele gevallen veel overeenkomst in de vraagstelling hadden. Deze 
beide factoren kunnen invloed hebben gehad op de mate waarin de survey door de respondenten 
altijd even consistent en consciëntieus is ingevuld, hetgeen de interne validiteit van dit onderzoek 
kan hebben beperkt.  
 
Verder onderzoek naar aanleiding van dit onderzoek zou zich ten eerste kunnen richten op een 
bredere onderzoekspopulatie. Zijn de uit dit onderzoek verkregen resultaten ook geldig buiten 
bijvoorbeeld een militaire organisatie of de overheidscontext?  
 
Daarnaast is dit onderzoek cross-sectioneel van opzet, waarbij alleen gebruik is gemaakt van een 
kwantitatieve onderzoeksmethode. Wellicht dat longitudinaal onderzoek met betrekking tot dit 
onderwerp, waarin naast kwantitatieve ook kwalitatieve onderzoeksmethoden worden toegepast, 
leidt tot nieuwe, diepere en/of meer verfijnde resultaten? 
 
Verder onderzoek zou zich ook kunnen richten op de rol van het bredere begrip goal orientation 
(Dweck & Leggett, 1988) waar naast learning goal orientation ook performance goal orientation deel 
van uitmaakt. In paragraaf 2.3 werd al gememoreerd dat het niet zo is dat personen óf alleen een 
learning goal orientation danwel alleen een performance goal orientation hanteren. Het gaat erom 
welke goal orientation een persoon als voorkeur heeft en voornamelijk toepast (VandeWalle, 2003). 
Interessant is om te weten hoe performance goal orientation zich verhoudt tot resilience en of dit 
verband anders is dan het gevonden verband tussen learning goal orientation en resilience? 
 
Tot slot zou verder onderzoek zich nog kunnen richten op het nader duiden van het uitblijven van de 
verwachte modererende rol van pro-active behavior op de gevonden positieve verbanden tussen 
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Bijlage 1: Descriptive statistics demografie (paragraaf 3.4) 
Wat is uw geslacht? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Man 227 84,4 84,4 84,4 
Vrouw 42 15,6 15,6 100,0 
Total 269 100,0 100,0  
 
      
 
In welke leeftijdscategorie bevindt u zich? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid <25 jaar 3 1,1 1,1 1,1 
25-34 jaar 37 13,8 13,8 14,9 
35-44 jaar 73 27,1 27,1 42,0 
45-54 jaar 98 36,4 36,4 78,4 
55> jaar 58 21,6 21,6 100,0 
Total 269 100,0 100,0  
     






Bent u burger of militair? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Burger 44 16,4 16,4 16,4 
Militair 225 83,6 83,6 100,0 
Total 269 100,0 100,0  
   
      
 
 
Waar bent u werkzaam? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Operaties 47 17,5 17,5 17,5 
LTC Support 75 27,9 27,9 45,4 
OTCKMar 147 54,6 54,6 100,0 
Total 269 100,0 100,0  
      






Wat is uw hoogst genoten opleiding? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid MBO 2/3 26 9,7 9,7 9,7 
MBO 4 121 45,0 45,0 54,6 
HBO (bachelor/master) 68 25,3 25,3 79,9 
WO (bachelor/master) 16 5,9 5,9 85,9 
Anders 38 14,1 14,1 100,0 
Total 269 100,0 100,0  
 

















Bijlage 2: Codeboek (paragraaf 3.5) 
Codeboek waar bij elk item (behalve de algemene items) gebruik is gemaakt van een vijfpunts schaal (Likert, 1932), waarbij 1 staat 
voor ‘nooit’ danwel ‘volledig niet mee eens’ (oftewel de antwoordmogelijkheid met de meest negatieve lading) en 5 staat voor 
‘altijd’ danwel ‘volledig mee eens’ (oftewel de antwoordmogelijkheid met de meest positieve lading). 
Learning Goal Orientation (LGO): In mijn werk vind ik het belangrijk dat…
Ik mezelf kan ontwikkelen
Ik taken kan uitvoeren waar ik veel van leer
Ik competentie kan opbouwen
Ik voel dat ik beter word
Ik zoveel mogelijk kan leren 
Ik taken kan uitvoeren met weinig risico tot mislukken
Ik taken kan uitvoeren die ik volledig onder controle heb
Ik een taak moet doen waarvan ik zeker weet dat ik deze kan uitvoeren
Ik taken moet doen die makkelijk zijn uit te voeren
Ik geen fouten maak
Resilience (RES): Geef aan in welke mate u…
In staat bent u aan te passen aan veranderende omstandigheden
Bereid bent om risico's te nemen (acties met onzekere uitkomsten)
Veranderingen in uw werk en de organisatie verwelkomt (bijv. nieuwe opdrachten)
Kan omgaan met problemen gerelateerd aan uw werk die op uw weg komen
Uitkijkt naar het werken met nieuwe en verschillende mensen
Pro-active behaviors (PAB)
Probeert u verbeterde procedures tot stand te brengen in uw werkplek? 
Probeert u nieuwe werkmethodes in te voeren die effectiever zijn?
Probeert u om oplossingen te implementeren tegen dringende organisatieproblemen? 
Communiceert u uw opvattingen over kwesties op de werkplek naar anderen, zelfs als uw opvattingen verschillen en anderen het oneens zijn 
met u? 
Verkondigt u uw mening en moedigt u anderen op de werkplek aan om betrokken te raken bij kwesties die u beïnvloeden? 
Blijft u goed geïnformeerd over onderwerpen waarvoor uw mening mogelijk nuttig is? 
Oppert u nieuwe ideeën of veranderingen in procedures? 
Genereert u creatieve ideeën? 
Onderzoekt u nieuwe technieken, technologieën en/of productideeën? 
Bent u een promoter en voorvechter van ideeën? 
Probeert u procedures en systemen te ontwikkelen die effectief zijn op de lange termijn, zelfs als ze eerst vertragend werken? 
Probeert u de diepere oorzaak te vinden van dingen die verkeerd gaan?
Besteedt u tijd aan het voorkomen dat problemen terugkeren?  
Houdt u actief de omgeving in de gaten om te zien of er iets mogelijk invloed heeft op uw organisatie in de toekomst? 
Identificeert u lange termijn kansen en bedreigingen voor de organisatie? 
Anticipeert u op organisationele veranderingen die mogelijk nodig zijn in het licht van de ontwikkelingen in de omgeving (bijv. 
markten/technologie)? 
Ik heb een positieve staat van dienst wat betreft het steun krijgen voor ideeën 
Ik ben succesvol geweest in het verleden in het steun krijgen voor mijn ideeën in organisaties. 
Ik sta bekend als een succesvolle 'issue seller' (verkoper van ideeën). 
Hoeveel moeite zou u bereid zijn te besteden aan het verkrijgen van steun van een idee binnen uw organisatie? 
Hoeveel energie zou u bereid zijn te besteden aan het verkrijgen van steun voor een idee binnen uw organisatie? 
Hoeveel tijd zou u bereid zijn te besteden aan het verkrijgen van steun voor een idee binnen uw organisatie? 
Zoekt u terugkoppeling van uw leidinggevende over uw werkprestaties? 
Zoekt u terugkoppeling van uw leidinggevende over uw potentieel voor bevordering binnen uw organisatie? 
Zoekt u informatie van uw collega's over uw werkprestaties? 
Bekijkt u wat de mensen doen die beloond worden door de leidinggevende en gebruikt u deze informatie? 
Bekijkt u welke prestaties uw leidinggevende beloont en gebruikt u dit als terugkoppeling op uw eigen prestaties? 
Besteedt u aandacht aan hoe uw leidinggevende zich naar u opstelt om zo te begrijpen hoe hij/zij uw prestaties ziet en evalueert? 
Onderhandelt u met anderen over uw werktaken en rolverwachtingen?
Onderhandelt u met anderen (bijv. leidinggevende, collega's) over de eisen die aan u worden gesteld?  
























Ik heb gesproken over mijn ambities met een senior medewerker in de organisatie 
Ik heb gesproken over mijn carrière vooruitzichten met iemand met meer ervaring in de organisatie 
Ik heb mij beziggehouden met het plannen van mijn carrièrepad 
Person-environment fit (P-E fit)
Hoe zou u de match beschrijven tussen uw professionele vaardigheden, kennis en capaciteiten en de vaardigheden, kennis en capaciteiten die 
vereist zijn voor uw baan?
Hoe zou u de match beschrijven tussen uw karaktereigenschappen (bijv. extravert/introvert, aangenaam/onaangenaam en 
betrouwbaar/onbetrouwbaar) en de karaktereigenschappen die vereist zijn voor uw baan?
Hoe zou u de match beschrijven tussen uw belangen (bijv. sociaal/niet-sociaal, artistiek/niet-artistiek en conventioneel/niet-conventioneel) en 
de belangen die u verlangt in een baan?
Hoe zou u de match beschrijven tussen de kenmerken van uw huidige baan (bijv. autonomie, belang en de variëteit in vaardigheden) en de 
kenmerken die u verlangt in een baan?
Hoe zou u de match beschrijven tussen hetgeen waar u de nadruk op legt en waar de organisatie waar u werkt de nadruk op legt met betrekking 
tot de volgende waarden? 1. eerlijkheid  2. prestatie  3. rechtvaardigheid  4. hulpvaardigheid
Hoe zou u de match beschrijven tussen uw doelen en de doelen van uw organisatie met betrekking tot de volgende dimensies? 5. beloning  6. de 
hoeveelheid inspanning die wordt verwacht  7. competitie met andere organisaties
Hoe zou u de match beschrijven tussen hetgeen waar u de nadruk op legt en waar de groep waarin u werkt de nadruk op legt met betrekking tot 
de volgende waarden? 1. eerlijkheid  2. prestatie  3. rechtvaardigheid  4. hulpvaardigheid
Hoe zou u de match beschrijven tussen uw doelen en de doelen van de groep waarin u werkt met betrekking tot de volgende dimensies? 5. 
beloning  6. de hoeveelheid inspanning die wordt verwacht  7. competitie met andere organisaties
Hoe zou u de match beschrijven tussen u en uw groepsleden met betrekking tot de volgende karakteristieken? 8. persoonlijkheid  9. werkstijl  
10. levensstijl
Hoe zou u de match beschrijven tussen de dingen die u waardeert in het leven en de dingen die uw leidinggevende waardeert?
Hoe zou u de match beschrijven tussen uw persoonlijkheid en de persoonlijkheid van uw leidinggevende?
Hoe zou u de match beschrijven tussen uw werkstijl en de werkstijl van uw leidinggevende?
Hoe zou u de match beschrijven tussen uw levensstijl en de levensstijl van uw leidinggevende?
Hoe zou u de match beschrijven tussen de leiderschapsstijl van uw leidinggevende en de leiderschapsstijl die u verlangt?
Algemeen
Wat is uw geslacht?
In welke leeftijdscategorie bevindt u zich?
Wat is uw hoogst genoten opleiding?
Bent u leidinggevende of medewerker van een eenheid?
Bent u burger of militair
In welke sector bent u werkzaam?
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Bijlage 3: Factoranalyse (paragraaf 3.6) 
Resilience: 
 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,845 









Geef aan in welke mate u kan omgaan met 
problemen gerelateerd aan uw werk die op uw 
pad komen 
,743 
Geef aan in welke mate u veranderingen in uw 
werk en de organisatie verwelkomt (bijv. 
nieuwe opdrachten) 
,729 
Geef aan in welke mate u in staat bent u aan te 
passen aan veranderende omstandigheden ,718 
Geef aan in welke mate u bereid bent om 
risico's te nemen (acties met onzekere 
uitkomsten) 
,699 
Geef aan in welke mate u uitkijkt naar het 
werken met nieuwe en verschillende mensen ,617 
Extraction Method: Principal Axis Factoring. 












KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,852 





Rotated Factor Matrixa 
 
Factor 
1 2 3 4 
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
hetgeen waar u de nadruk op legt en waar 
de groep waarin u werkt de nadruk op legt 
met betrekking tot de volgende waarde: 
Rechtvaardigheid? 
,806    
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
hetgeen waar u de nadruk op legt en waar 
de groep waarin u werkt de nadruk op legt 
met betrekking tot de volgende waarde: 
Prestatie? 
,771    
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
hetgeen waar u de nadruk op legt en waar 
de groep waarin u werkt de nadruk op legt 
met betrekking tot de volgende waarde: 
Eerlijkheid? 
,756    
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
hetgeen waar u de nadruk op legt en waar 
de groep waarin u werkt de nadruk op legt 
met betrekking tot de volgende waarde: 
Hulpvaardigheid? 
,734    
Hoe zou u de match beschrijven tussen u 
en uw groepsleden met betrekking tot de 
volgende karakteristiek: Werkstijl? 
,672    
Hoe zou u de match beschrijven tussen u 
en uw groepsleden met betrekking tot de 
volgende karakteristiek: Persoonlijkheid? 
,645  ,327  
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Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw doelen en de doelen van de groep 
waarin u werkt met betrekking tot de 
volgende dimensie: De hoeveelheid 
inspanning die wordt verwacht? 
,561    
Hoe zou u de match beschrijven tussen u 
en uw groepsleden met betrekking tot de 
volgende karakteristieken: Levensstijl? 
,558  ,336  
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw doelen en de doelen van de groep 
waarin u werkt met betrekking tot de 
volgende dimensie: Beloning? 
,422    
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw doelen en de doelen van de groep 
waarin u werkt met betrekking tot de 
volgende dimensie: Competitie met 
andere organisaties? 
,416    
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
hetgeen waar u de nadruk op legt en waar 
de organisatie waar u werkt de nadruk op 
legt met betrekking tot de volgende 
waarde: Rechtvaardigheid? 
 ,809   
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
hetgeen waar u de nadruk op legt en waar 
de organisatie waar u werkt de nadruk op 
legt met betrekking tot de volgende 
waarde: Hulpvaardigheid? 
 ,738   
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
hetgeen waar u de nadruk op legt en waar 
de organisatie waar u werkt de nadruk op 
legt met betrekking tot de volgende 
waarde: Eerlijkheid? 
 ,711   
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
hetgeen waar u de nadruk op legt en waar 
de organisatie waar u werkt de nadruk op 
legt met betrekking tot de volgende 
waarde: Prestatie? 
 ,689   
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw doelen en de doelen van uw 
organisatie met betrekking tot de volgende 
dimensie: De hoeveelheid inspanning die 
van u wordt verwacht? 
 ,635   
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Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw doelen en de doelen van uw 
organisatie met betrekking tot de volgende 
dimensie: Competitie met andere 
organisaties? 
 ,630   
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw doelen en de doelen van uw 
organisatie met betrekking tot de volgende 
dimensie: Beloning? 
 ,592   
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw persoonlijkheid en de persoonlijkheid 
van uw leidinggevende? 
  ,808  
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw werkstijl en de werkstijl van uw 
leidinggevende? 
  ,798  
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
de dingen die u waardeert in het leven en 
de dingen die uw leidinggevende 
waardeert? 
  ,726  
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw levensstijl en de levensstijl van uw 
leidinggevende? 
  ,695  
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
de leiderschapsstijl van uw 
leidinggevende en de leiderschapsstijl die 
u verlangt? 
  ,678  
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
de kenmerken van uw huidige baan (bijv. 
autonomie, belang en de variëteit in 
vaardigheden) en de kenmerken die u 
verlangt in een baan? 
   ,716 
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw professionele vaardigheden, kennis en 
capaciteiten en de vaardigheden, kennis 
en capaciteiten die vereist zijn voor uw 
baan? 
   ,710 
Hoe zou u de match beschrijven tussen 
uw belangen (bijv. sociaal/niet-sociaal, 
artistiek/niet-artistiek en 
conventioneel/niet-conventioneel) en de 
belangen die u verlangt in een baan? 
   ,689 
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betrouwbaar/onbetrouwbaar) en de 
karaktereigenschappen die vereist zijn 
voor uw baan? 
   ,666 
Extraction Method: Principal Axis Factoring.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 





























Learning goal orientation: 
 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,861 









In mijn werk vind ik het belangrijk dat 
ik competentie(s) kan opbouwen 
,859  
In mijn werk vind ik het belangrijk dat 
ik zoveel mogelijk kan leren 
,814  
In mijn werk vind ik het belangrijk dat 
ik taken kan uitvoeren waar ik veel 
van leer 
,800  
In mijn werk vind ik het belangrijk dat 
ik mezelf kan ontwikkelen 
,798  
In mijn werk vind ik het belangrijk dat 
ik voel dat ik beter word 
,798  
In mijn werk vind ik het belangrijk dat 
ik een taak moet doen waarvan ik 
zeker weet dat ik deze kan uitvoeren 
 ,846 
In mijn werk vind ik het belangrijk dat 
ik taken moet doen die makkelijk zijn 
uit te voeren 
 ,761 
In mijn werk vind ik het belangrijk dat 
ik taken kan uitvoeren met weinig 
risico tot mislukken 
 ,746 
In mijn werk vind ik het belangrijk dat 
ik taken kan uitvoeren die ik volledig 
onder controle heb 
 ,744 
In mijn werk vind ik het belangrijk dat 
ik geen fouten maak 
 ,584 
Extraction Method: Principal Axis Factoring.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 





Pro-active behavior - proactive work behavior: 
 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,938 









Oppert u nieuwe ideeën of veranderingen in procedures? ,836 
Bent u een promoter en voorvechter van ideeën? ,836 
Genereert u creatieve ideeën? ,801 
Probeert u nieuwe werkmethodes in te voeren die effectiever zijn? ,792 
Probeert u om oplossingen te implementeren tegen dringende 
organisatieproblemen? 
,788 
Probeert u verbeterde procedures tot stand te brengen in uw 
werkplek? 
,785 
Probeert u procedures en systemen te ontwikkelen die effectief 
zijn op de lange termijn, zelfs als ze eerst vertragend werken? 
,771 
Onderzoekt u nieuwe technieken, technologieën en/of 
productideeën? 
,770 
Besteedt u tijd aan het voorkomen dat problemen terugkeren? ,726 
Probeert u de diepere oorzaak te vinden van dingen die verkeerd 
gaan? 
,718 
Verkondigt u uw mening en moedigt u anderen op de werkplek 
aan om betrokken te raken bij kwesties die u beïnvloeden? 
,694 
Communiceert u uw opvattingen over kwesties op de werkplek 
naar anderen, zelfs als uw opvattingen verschillen en anderen het 
oneens zijn met u? 
,663 
Blijft u goed geïnformeerd over onderwerpen waarvoor uw mening 
mogelijk nuttig is? ,495 
Extraction Method: Principal Axis Factoring. 






Pro-active behavior - proactive strategic behavior: 
 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,812 





Rotated Factor Matrixa 
 
Factor 
1 2 3 
Hoeveel energie zou u bereid zijn te besteden aan 
het verkrijgen van steun voor een idee binnen uw 
organisatie? 
,907   
Hoeveel tijd zou u bereid zijn te besteden aan het 
verkrijgen van steun voor een idee binnen uw 
organisatie? 
,856   
Hoeveel moeite zou u bereid zijn te besteden aan 
het verkrijgen van steun van een idee binnen uw 
organisatie? 
,846   
Identificeert u lange termijn kansen en 
bedreigingen voor de organisatie? 
 ,879  
Houdt u actief de omgeving in de gaten om te zien 
of er iets mogelijk invloed heeft op uw organisatie 
in de toekomst? 
 ,812  
Anticipeert u op organisationele veranderingen die 
mogelijk nodig zijn in het licht van de 
ontwikkelingen in de omgeving (bijv. 
markten/technologie)? 
 ,790  
Ik ben succesvol geweest in het verleden in het 
steun krijgen voor mijn ideeën in organisaties 
  ,849 
Ik heb een positieve staat van dienst wat betreft het 
steun krijgen voor ideeën 
  ,798 
Ik sta bekend als een succesvolle 'issue seller' 
(verkoper van ideeën) 
  ,537 
Extraction Method: Principal Axis Factoring.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 





Pro-active behavior - proactive person-environment fit behavior: 
 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,805 





Rotated Factor Matrixa 
 
Factor 
1 2 3 4 
Ik heb gesproken over mijn carrière 
vooruitzichten met iemand met meer 
ervaring in de organisatie 
,947    
Ik heb gesproken over mijn ambities met 
een senior medewerker in de organisatie 
,799    
Ik heb mij beziggehouden met het 
plannen van mijn carrièrepad 
,713    
Onderhandelt u met anderen (bijv. 
leidinggevende, collega's) over de eisen 
die aan u worden gesteld? 
 ,907   
Onderhandelt u met anderen over uw 
werktaken en rolverwachtingen? 
 ,789   
Onderhandelt u met anderen (bijv. 
leidinggevende, collega's) over gewenste 
veranderingen in uw functie? 
 ,712   
Bekijkt u welke prestaties uw 
leidinggevende beloont en gebruikt u dit 
als terugkoppeling op uw eigen 
prestaties? 
  ,907  
Bekijkt u wat de mensen doen die 
beloond worden door de leidinggevende 
en gebruikt u deze informatie? 
  ,711  
Zoekt u terugkoppeling van uw 
leidinggevende over uw potentieel voor 
bevordering binnen uw organisatie? 
  ,434 ,406 
Besteedt u aandacht aan hoe uw 
leidinggevende zich naar u opstelt om zo 
te begrijpen hoe hij/zij uw prestaties ziet 
en evalueert? 
  ,401  
49 
 
Zoekt u informatie van uw collega's over 
uw werkprestaties? 
   ,734 
Zoekt u terugkoppeling van uw 
leidinggevende over uw werkprestaties? 
   ,649 
Extraction Method: Principal Axis Factoring.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 































Bijlage 4: Descriptive statistics (mean/std. dev.) en correlaties (paragraaf 4.1) 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
RESILIENCE 3,92 ,627 269 
P-E FIT 3,44 ,515 269 
LEARNING GOAL 
ORIENTATION 
3,68 ,485 269 
PRO-ACTIVE BEHAVIOR 3,08 ,469 269 
Geslacht 1,16 ,364 269 
Leeftijd 3,64 1,004 269 
Status (burger/militair) 1,84 ,371 269 
Plaats van tewerkstelling 2,37 ,765 269 
































RESILIENCE Pearson Correlation 1 ,280** ,524** ,471** -,010 -,032 ,120* ,080 ,113 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,867 ,597 ,050 ,193 ,063 
N 269 269 269 269 269 269 269 269 269 
P-E FIT Pearson Correlation ,280** 1 ,108 ,056 -,019 ,015 ,135* -,037 ,010 
Sig. (2-tailed) ,000  ,077 ,362 ,756 ,810 ,027 ,548 ,869 




Pearson Correlation ,524** ,108 1 ,413** ,048 -,173** ,121* ,061 ,164** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,077  ,000 ,436 ,004 ,048 ,318 ,007 
N 269 269 269 269 269 269 269 269 269 
PRO-ACTIVE 
BEHAVIOR 
Pearson Correlation ,471** ,056 ,413** 1 -,067 -,180** ,133* ,080 ,038 
Sig. (2-tailed) ,000 ,362 ,000  ,273 ,003 ,029 ,193 ,531 
N 269 269 269 269 269 269 269 269 269 
Geslacht Pearson Correlation -,010 -,019 ,048 -,067 1 -,273** -,308** ,019 ,019 
Sig. (2-tailed) ,867 ,756 ,436 ,273  ,000 ,000 ,761 ,757 
N 269 269 269 269 269 269 269 269 269 
Leeftijd Pearson Correlation -,032 ,015 -,173** -,180** -,273** 1 -,050 ,201** ,026 
Sig. (2-tailed) ,597 ,810 ,004 ,003 ,000  ,410 ,001 ,669 
N 269 269 269 269 269 269 269 269 269 
Status 
(burger/militair) 
Pearson Correlation ,120* ,135* ,121* ,133* -,308** -,050 1 -,061 -,055 
Sig. (2-tailed) ,050 ,027 ,048 ,029 ,000 ,410  ,318 ,367 





Pearson Correlation ,080 -,037 ,061 ,080 ,019 ,201** -,061 1 ,133* 
Sig. (2-tailed) ,193 ,548 ,318 ,193 ,761 ,001 ,318  ,029 
N 269 269 269 269 269 269 269 269 269 
Opleidingsnive
au 
Pearson Correlation ,113 ,010 ,164** ,038 ,019 ,026 -,055 ,133* 1 
Sig. (2-tailed) ,063 ,869 ,007 ,531 ,757 ,669 ,367 ,029  
N 269 269 269 269 269 269 269 269 269 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



































Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,190a ,036 ,018 ,622 
a. Predictors: (Constant), Opleidingsniveau, Geslacht, Plaats van 
tewerkstelling, Status (burger/militair), Leeftijd 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 3,815 5 ,763 1,974 ,083b 
Residual 101,650 263 ,387   
Total 105,466 268    
a. Dependent Variable: RESILIENCE 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,270 ,361  9,064 ,000 
Geslacht ,028 ,115 ,016 ,245 ,807 
Leeftijd -,025 ,041 -,040 -,620 ,536 
Status (burger/militair) ,227 ,109 ,134 2,079 ,039 
Plaats van tewerkstelling ,066 ,051 ,081 1,292 ,197 
Opleidingsniveau ,047 ,026 ,111 1,811 ,071 














Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,641a ,411 ,393 ,489 
a. Predictors: (Constant), Opleidingsniveau, P-E FIT, Geslacht, PRO-
ACTIVE BEHAVIOR, Plaats van tewerkstelling, Status (burger/militair), 
Leeftijd, LEARNING GOAL ORIENTATION 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 43,349 8 5,419 22,681 ,000b 
Residual 62,116 260 ,239   
Total 105,466 268    
a. Dependent Variable: RESILIENCE 
b. Predictors: (Constant), Opleidingsniveau, P-E FIT, Geslacht, PRO-ACTIVE BEHAVIOR, Plaats 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -,477 ,410  -1,162 ,246 
P-E FIT ,267 ,059 ,219 4,530 ,000 
LEARNING GOAL 
ORIENTATION 
,485 ,070 ,375 6,951 ,000 
PRO-ACTIVE BEHAVIOR ,423 ,072 ,316 5,915 ,000 
Geslacht ,046 ,091 ,027 ,502 ,616 
Leeftijd ,056 ,033 ,090 1,710 ,088 
Status (burger/militair) ,032 ,087 ,019 ,362 ,718 
Plaats van tewerkstelling ,014 ,041 ,018 ,354 ,723 
Opleidingsniveau ,014 ,021 ,033 ,683 ,495 














Moderatie Learning goal orientation x Pro-active behavior 
 
 
